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Töchter sind an der Spitze von Familienunternehmen nach wie vor unterrepräsentiert 
und sehen sich, wenn einmal in dieser Position angekommen, mit verschiedensten 
Herausforderungen konfrontiert. Ziel dieser Bachelorarbeit ist es, die 
Herausforderungen für die Töchter in der Nachfolge genauer zu untersuchen, um 
aufzuzeigen, wo potenzielle Chancen für die Nachfolgerinnen bestehen.  
Methode 
Es wurde eine empirische Untersuchung in Form einer schriftlichen Befragung mittels 
standardisiertem Fragebogen mit 24 Teilnehmerinnen durchgeführt. Hierfür war es 
zunächst nötig, fünf Annahmen aufzustellen, die in ihrer Summe zur Haupthypothese 
führten. Diesen Annahmen wurden verschiedene Fragen des Fragebogens 
zugeordnet, um darüber die Haupthypothese zu be- oder widerlegen. Die 
Haupthypothese lautet: „Töchter sehen sich im Rahmen der familieninternen 
Unternehmensnachfolge mit diversen Herausforderungen konfrontiert.“ 
Die Annahmen behandeln folgende Themenbereiche: 
1. die patriarchalischen Familienstrukturen innerhalb der Herkunftsfamilie, die zu 
einer geringeren Bereitschaft seitens des Übergebers führen können, das 
Familienunternehmen an die Tochter zu übergeben; Außerdem kann daraus eine 
seltenere Ernennung der Tochter zur Nachfolgerin des Familienunternehmens 
resultieren 
2. die unzureichende Vorbereitung der Nachfolgerin im Hinblick auf eine nicht 
langfristig geplante Übergabe 
3. die geringe Kooperation der Mitarbeiter, Kunden und Lieferanten mit der Über-
nehmerin 
4. das wenig selbstbewusste, überzeugte Verhalten von Frauen im Hinblick auf das 




5. der in besonderem Maße anzumeldende Führungsanspruch und das Sich-
beweisen-Müssen der Tochter gegenüber ihrem Vorgänger in Familienunternehmen 
Ergebnisse 
Die Ergebnisse zeigen, dass die in dieser Arbeit formulierten Annahmen nicht 
bestätigt wurden. Das bedeutet, dass sie sich nicht als erschwerte 
Herausforderungen für Töchter im Familienunternehmen darstellen. Auch bei 
vorhandenen patriarchalischen Familienstrukturen wurde die Übergabe an die 
weibliche Nachfolgerin befürwortet. Ebenso fühlten sich die Frauen bei nicht 
frühzeitig geplanten Übergaben durchaus gut vorbereitet. Sie besaßen entgegen der 
Annahme einen starken Willen und die Überzeugung, das Familienunternehmen in 
die nächste Generation führen zu können. Des Weiteren haben sich die 
Geschäftspartner kooperativ gezeigt. Auch die Annahme, dass Frauen sich in 
Familienunternehmen besonders beweisen müssen und einen starken 
Führungsanspruch anmelden müssen, konnte widerlegt werden. 
Schlussfolgerung 
Die Arbeit macht deutlich, dass Frauen in Familienunternehmen mehr als fähig und 
bereit dazu sind, die Rolle der Nachfolgerin einzunehmen. Aus diesem Grund sollte 
Töchtern der Zugang zu Führungspositionen vermehrt ermöglicht werden und dies 
als Chance genutzt werden. Die Chance auf eine erfolgreiche nächste Generation 











Den Anstoß für diese Arbeit gaben Frau Rodenstock und Frau Professor Nagl. Für 
Frau Rodenstock als geschäftsführende Gesellschafterin für Familienunternehmen 
und Tochter des Familienunternehmens Rodenstock in der fünften Generation stellt 
das Thema der Bachelorthesis somit den Bezug zu ihrem täglichen Beruf dar, 
wodurch sie mit Praxiswissen weiterhelfen konnte. Im Weiteren können auch Fami-
lien, denen die Übergabe noch bevorsteht, von den Ergebnissen dieser Arbeit profi-
tieren, indem sie aufgezeigt bekommen, dass es durchaus möglich ist, ein Unter-
nehmen erfolgreich an einen weiblichen Nachfolger weiterzugeben. Hier wird die 
Möglichkeit gegeben, sich den Erfolg diverser Frauen vor Augen zu führen und des-
halb mit Mut und positiver Haltung die vermeintliche Herausforderung einer weibli-
chen Übergabe als Chance anzusehen. 
Die Thesis verdeutlicht somit, dass alle beteiligten Familienmitglieder die Übergabe 
nicht rein als Herausforderung, sondern auch als Chance betrachten sollen, da die 
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„Fielmann holt seine Tochter in die Firma!“ Mit dieser Schlagzeile greift die Zeitung 
„Die Welt“ ein brisantes und Aufmerksamkeit erregendes Thema auf. Die familien-
interne Unternehmensnachfolge durch die Tochter hält auch Einzug in die Medien-
welt. In wirtschaftlicher wie auch in sozialer Hinsicht. (Vgl. Die Welt: Fielmann holt 
seine Tochter in die Firma) 
Günther Fielmann gehört mit dieser Entscheidung aber nicht zur Mehrheit derjenigen 
Familienunternehmer, die ihre Tochter bewusst und geplant in die Nachfolge des 
Unternehmens mit einbeziehen. Er repräsentiert damit eine Minderheit, die zur rech-
ten Zeit in fortgeschrittenem Alter für die Weiterführung ihres Betriebes sorgen will, 
und zwar familienintern und durch die Tochter. 
Denn laut einer Umfrage von Professor Dr. Anna Nagl ist es zu 54 Prozent der Sohn, 
der als Nachfolger in Betracht gezogen wird. Von den Töchtern sind es lediglich 16 
Prozent, die diese Position antreten dürfen. (Vgl. Nagl, A.: Wie regele ich meine 
Nachfolge?, S. 27) 
Jedes Jahr stehen rund 27.000 Familienunternehmen vor der Herausforderung der 
Unternehmensübergabe (vgl. Institut für Mittelstandsforschung Bonn: Unterneh-
mensübertragungen). Dies kann zu einer anspruchsvollen Aufgabe werden, da es 
heutzutage – anders als früher – nicht mehr als selbstverständlich angesehen wird, 
dass die Kinder den Familienbetrieb übernehmen. Das heißt, aufgrund der großen 
Bedeutung und des großen Bedarfs sind umso mehr Töchter in der Nachfolge 
gefragt. Der Prozess gestaltet sich durch verschiedene Faktoren äußerst komplex 
und ist eine Herausforderung für alle Beteiligten. Denn mit der Wahl des richtigen 
Nachfolgers/der richtigen Nachfolgerin steht und fällt unter Umständen der Erfolgs-
verlauf des Unternehmens. (Vgl. Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen 
und Jugend: Unternehmensnachfolge durch Frauen, S. 3) 
Da in der Regel jedem Familienmitglied am Fortbestehen des Unternehmens gele-
gen ist, kam es in der Vergangenheit häufig dazu, dass die Tochter als zweite Wahl 
in die Nachfolge berufen wurde, um eine Schließung des Betriebs zu vermeiden (vgl. 
Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend, S. 3). Gemäß einer 
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Studie des Wittener Instituts wurden Töchter oftmals erst in einer Notsituation zur 
führenden Nachfolgerin des Familienunternehmens benannt. Ist dies der Fall, 
besteht die häufig unzureichende Vorbereitung als Übernehmerin, wie Zahlen bele-
gen. Demnach sieht sich gut jede zweite Nachfolgerin aufgrund des „Sprungs ins 
kalte Wasser“ nicht auf lange Sicht auf ihre Tätigkeit als Unternehmerin vorbereitet. 
60 Prozent der unvorbereiteten Juniorinnen haben keine qualifizierte Ausbildung, um 
fachlich gesehen die Position der Nachfolgerin anzutreten. Demgegenüber weist die 
gleiche Anzahl derer, die langfristig auf die Übernahme hingearbeitet hat und in die 
Planung mit einbezogen wurde, eine berufsbezogene Ausbildung vor (vgl. Bun-
desministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend: Unternehmensnachfolge 
durch Frauen, S. 5). Umstritten ist, wie sich diese Zahlen begründen lassen. Es lässt 
sich mutmaßen, dass viele Frauen nach wie vor sowohl aufgrund von patriarchali-
schen Familienstrukturen als auch aufgrund eines traditionellen Rollenbewusstseins 
mit wenig Selbstbewusstsein ausgestattet sind und sich deshalb nicht als geeignet 
für eine solch anspruchsvolle Aufgabe mit viel Verantwortung sehen. Somit scheitern 
heute viele Frauen an einem bewusst praktizierten Erbfolgeprinzip (vgl. FAZ – Karrie-
resprung: Unternehmensnachfolge: Unterschätzte Töchter, Artikel von Birgit Ober-
meier). Sie ziehen die Position einer Führungskraft für sich persönlich zunächst gar 
nicht in Betracht (vgl. Die Welt: Frauen am Arbeitsplatz – Größeres Selbstbewusst-
sein hilft der Karriere. Artikel vom 17.03.2011). Hinzu kommt, dass ca. 40 Prozent 
der Familienunternehmen auf externe Beratung verzichten. Der Trugschluss der 
problemlosen familieninternen Unternehmensnachfolge wird der Nachfolgerin inso-
fern zum Problem, als klare zeitliche Regelungen fehlen, weil der Senior es verpasst, 
den Zeitpunkt des Austritts rechtzeitig festzulegen. Fehlende gezielte Maßnahmen 
stellen ein Problem dar, weil sich gerade die Töchter in besonderem Maße sowohl 
der Belegschaft als auch dem Vater beweisen müssen (vgl. FAZ – Karrieresprung: 
Unternehmensnachfolge: Unterschätzte Töchter, Artikel von Birgit Obermeier).  
Ebenfalls zutreffend ist, dass europaweit mehr Frauen, nämlich 74 Prozent, eine 
Ausbildung oder einen akademischen Abschluss erhalten als ihre männlichen Pen-
dants mit 65 Prozent (vgl. followkapsch: „Female Shift“ ist ein Megatrend!), und trotz-
dem besteht ein Mangel an hochqualifizierten Fachkräften. Daraus ließe sich mut-
maßen, dass Frauen der Zugang an die Spitze von Unternehmen vermehrt gewährt 
werden und diese Thematik forciert werden sollte. Somit wird der Debatte um weib-
liche Führungskräfte auch in politischer wie ökonomischer Hinsicht Bedeutung bei-
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gemessen (vgl. Schweinsberg K., Thorborg H.: Studie INTES: Zukunftssicherung für 
Familienunternehmen, Frauen in Führungspositionen von Familienunternehmen, 
Ergebnisse der Studie, S. 2). 
Es stellt sich die zentrale Frage, inwieweit Töchter in der Unternehmensnachfolge 
nach wie vor benachteiligt sind und, falls ja, mit welchen Herausforderungen sie sich 
im Rahmen des Übergabeprozesses konfrontiert sehen. 
1.2. Zielsetzung der Bachelorthesis 
Auf Basis der vorangegangenen Annahmen sollen im Rahmen dieser Bachelorarbeit 
die Herausforderungen und Chancen für Töchter im Prozess der familieninternen 
Unternehmensnachfolge herausgestellt werden. 
Anhand der Auswertungen eines standardisierten Fragebogens sollen die getroffe-
nen Annahmen zu den Herausforderungen, die sich familieninternen weiblichen 
Nachfolgern im Verlauf des Übernahmeprozesses stellen, überprüft und valide Aus-
sagen getroffen werden. Hierfür werden Töchter aus Unternehmerfamilien, die in 
verschiedenen Branchen und Bundesländern tätig sind und aus unterschiedlichen 
Altersklassen stammen, befragt, um eine möglichst repräsentative Umfrage zu 
erhalten. Dies findet über einen standardisierten Fragebogen statt, um die Ergeb-
nisse leicht vergleichen und auswerten zu können. Mittels der skalierten Fragen, die 
schriftlich beantwortet werden, sollen die Problembereiche, die für Nachfolgerinnen 
in den verschiedenen Phasen des Übernahmeprozesses bestehen, herausgearbeitet 
werden. Im Rahmen der Diskussion werden die ausgewerteten Antworten und 
eventuelle Zusammenhänge zwischen bestimmten Fragen beschrieben. 
Anhand der erhaltenen Antworten werden dann im Rahmen des Fazits die Chancen 
für Frauen in Familienunternehmen beschrieben, die sich aufgrund der gemachten 
Angaben und zusätzlichen Anmerkungen ergeben. 
1.3. Aufbau der Arbeit 
Die Arbeit setzt sich aus einem Theorieteil und einem empirischen Abschnitt zusam-
men. Im Theorieteil wird anhand des State of the Art, der mittels diverser Literatur 
bestimmt wurde, die Ausgangslage für den empirischen Teil festgelegt. Zunächst 
wird im Rahmen der Problemstellung erörtert, vor welche Herausforderungen und 
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Begebenheiten sich Töchter in der familieninternen Unternehmensnachfolge gestellt 
sehen. Des Weiteren wird auf die beiden Bereiche „Familienunternehmen“ und 
„Frauen im Berufsleben“ eingegangen. Hier wird dem Leser ein Überblick darüber 
gegeben, welche Eigenschaften Familienunternehmen besitzen, mit welchen Hürden 
sich Töchter im Rahmen des Übernahmeprozesses konfrontiert sehen. Auch die Ein-
flussfaktoren, die sich aus dem Umfeld der jungen Nachfolgerin und dem Unterneh-
men zusammensetzen, werden erläutert. 
Der zweite Themenblock, der empirische Teil, widmet sich zunächst der Hypothesen-
Herleitung, die auf Basis des State of the Art im Theorieteil entwickelt wurde. Danach 
wird auf die Durchführung der teilnehmenden Befragung eingegangen und der Auf-
bau des Fragebogens detailliert beschrieben. Es werden festgelegte Variablen und 
überwiegend standardisierte Fragen verwendet, um eine genaue Evaluierung zu 
ermöglichen. Daraufhin werden die Daten mittels bestimmter Kriterien ausgewertet 
und anhand von Diagrammen grafisch dargestellt. Am Schluss werden die Ergeb-
nisse diskutiert und im Rahmen des Fazits mögliche Chancen für Töchter an der 
Spitze von Familienunternehmen aufgezeigt. 
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2. Theoretischer Teil 
2.1. Familienunternehmen 
2.1.1. Definition 
„Das IfM Bonn definiert Familienunternehmen als diejenigen Unternehmen, bei 
denen die Eigentums- und Leitungsrechte in der Person des Unternehmers oder der 
Unternehmerin bzw. deren Familie vereint sind. Die Abgrenzung der Familien- von 
den Nichtfamilienunternehmen basiert ausschließlich auf qualitativen Überlegungen. 
Quantitative Aspekte wie die Größe des Unternehmens und formale Kategorien wie 
die Rechtsform sind für die Charakterisierung als Familienunternehmen grundsätzlich 
ohne Belang. Die Schnittmenge von Familienunternehmen und kleinen und mittleren 
Unternehmen (KMU) ist naturgemäß sehr groß. Dennoch gibt es auch 
Familienunternehmen mit mehr als 500 Beschäftigten oder mehr als 50 Millionen 
Euro Jahresumsatz. Umgekehrt gibt es auch kleine und mittlere Unternehmen, die 
zum Beispiel konzerngebunden und daher nicht den Familienunternehmen zuzu-
rechnen sind. Die für Familienunternehmen konstitutive Eigenschaft der Einheit von 
Eigentum und Leitung ist als theoretisches Konstrukt eindeutig. In der Praxis ist 
jedoch neben dem idealtypischen Fall, dass es nur einen Inhaber gibt und dieser 
sein Unternehmen alleine leitet, eine Vielzahl von Grenzfällen anzutreffen. Es bedarf 
daher zusätzlicher Operationalisierungskriterien, um dieses abstrakte Definitions-
merkmal umsetzen zu können. Das IfM Bonn klassifiziert alle Unternehmen als 
Familienunternehmen, bei denen  
• bis zu zwei natürliche Personen oder ihre Familienangehörigen mindestens 50 
Prozent der Anteile eines Unternehmens halten und  
• diese natürlichen Personen der Geschäftsführung angehören.“ 
(Institut für Mittelstandsforschung IfM Bonn: Familienunternehmen-Definition)  
„Familienunternehmen haben zwei verschiedenen Logiken, an denen sie ihre 
Regeln, Werte und Erwartungen ausrichten – die Familie und das Unternehmen.“ 
(WIFU: Eigentum verpflichtet – über Generationen hinweg, S. 47). Fest steht, dass 
der zur Familie gehörende Personenkreis das Unternehmen prägt. Die Familie muss 
die Mehrheit der Stimmen bzw. stimmberechtigtes Kapital besitzen, wobei es nicht 
nötig ist, dass sie die operativen Belange tätigt. 
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Die von der Familie formulierte Ausrichtung des Unternehmens muss deutlich wer-
den und so groß sein, dass sie bei der Zielsetzung des Unternehmens mitwirken 
kann. Hier sind beispielsweise der Beirat oder auch Gremien wie der Aufsichtsrat zu 
nennen. Demnach sind „haftendes Eigentum und persönliches Risiko in der Funktion 
der Geschäftsführung verknüpft“ (Schröder S.: Fit für den Generationenwechsel im 
Unternehmen, S. 12). Der Anteil der Familienunternehmen in Deutschland liegt bei 
ca. 75 bis 95 Prozent, je nach Branche und Lokalisation des Betriebes. Sie umfassen 
über 60 Prozent der Gesamtbeschäftigung und 51 Prozent des Gesamtumsatzes im 
Land. Somit erhält die Bezeichnung von Familienunternehmen als Rückgrat der 
deutschen Wirtschaft durchaus Berechtigung (vgl. Spelsberger H.: Die Erfolgsfakto-
ren familieninterner Unternehmensnachfolgen, S. 1). 
„Dabei handelt es sich jedoch nicht nur um kleine und mittlere Unternehmen, ein 
Drittel der deutschen Großunternehmen ist ebenfalls fest in der Hand von Unterneh-
merfamilien.“ (WIFU: Eigentum verpflichtet – über Generationen hinweg, S. 46) 
2.1.2. Stärken und Schwächen von Familienunternehmen 
Zunächst ist anzumerken, dass es sich bei dem Abwägen von Vor- und Nachteilen 
immer um einen Vergleich zwischen Familien- und Nichtfamilienunternehmen han-
delt. 
2.1.2.1. Stärken von Familienunternehmen 
Durch die Einheit von Entscheidungskompetenz und Eigentum in einer Person, einer 
Familie oder in einem Familienverbund wird die Möglichkeit geboten, Unternehmens- 
und Geschäftskonzepte in eindeutiger Weise und ohne Umwege durchzuführen, was 
unter anderem weniger Bürokratie bedeuten kann. Langfristiges Denken und Inves-
tieren und kein Denken in Quartalszahlen. 
Dies wiederum strahlt bei den Mitarbeitern und Geschäftspartnern Kontinuität und 
Zuverlässigkeit aus. Durch diese klare Struktur können Entscheidungen schnell 
getroffen und entsprechend durchgeführt werden. Außerdem wird ermöglicht, 
vorausschauendes Denken zu fördern und langfristigem Wachstum und langfristigem 
Ertrag in der Zielsetzung Priorität zu verleihen. Der Faktor der Menschlichkeit in 
Familienunternehmen ist ebenfalls nicht außer Acht zu lassen, da die Mitarbeiter 
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diese Eigenschaft dankend annehmen, was sich in einer geringeren Fluktuationsrate 
widerspiegelt. Dies wiederum wirkt sich finanziell vorteilhaft aus, da das kostspielige 
Einarbeiten von neuen Angestellten weniger stattfinden muss (vgl. Habig H., Ber-
ninghaus J.: Die Nachfolge im Familienunternehmen ganzheitlich regeln, S. 10). 
2.1.2.2. Schwächen von Familienunternehmen 
Ein entscheidender Punkt für die Sicherung von Familienunternehmen kann die 
Liquidität sein. Sie kann mit der menschlichen Atmung verglichen werden, denn „... 
wenn diese aussetzt, tritt in Sekundenschnelle der Tod ein“. (Hennerkes B.-H. aus 
Baumgartner: Familienunternehmen und Zukunftsgestaltung, S. 27). Liquiditätseng-
pässe können in Familienunternehmen auf unterschiedliche Weise entstehen und 
gefährden das Unternehmen. Beispiele dafür sind Entnahmen zur Zahlung von Steu-
ern, Reduktion von Gesellschaftern in gewinnlosen Jahren zur Sicherung des 
Lebensunterhaltes, Abfindungsansprüche, das Ausscheiden der Gesellschafter oder 
die Zahlung von Renten an Gesellschafter ohne steuerliche Rückstellungsmöglich-
keit. (Vgl. Hennerkes B.-H. aus Baumgartner: Familienunternehmen und Zukunfts-
gestaltung, S. 27) 
Aus psychologischer Sicht gesehen kann es ein Nachteil sein, dass sich der Unter-
nehmensgründer persönlich stärker mit seinem Unternehmen identifiziert als bei 
Nichtfamilienunternehmen. Diese enge Beziehung zum Unternehmen kann sich in 
vielen Handlungen des Unternehmers widerspiegeln, wie zum Beispiel dem Verlan-
gen, jedes Detail im Unternehmen kennen zu wollen, jede, auch unbedeutende Ent-
scheidung selbst treffen zu wollen oder beispielsweise eine übertriebene Fürsorge 
für einzelne Mitarbeiter erkennen zu lassen. Oder auch ein erschwertes Loslassen 
des Unternehmens, wenn es an der Zeit ist. 
Weiter kann die Problematik, qualifiziertes Personal zu gewinnen, genannt werden. 
Viele potenzielle Angestellte bemerken, dass Familieninteressen im Vordergrund 
stehen, Entscheidungen eher subjektiv gefällt werden oder Spitzenpositionen von 
Familienmitgliedern besetzt werden (vgl. Habig H., Berninghaus J.: Die Nachfolge im 
Familienbetrieb ganzheitlich regeln, S. 12). 
Diesen Befürchtungen der potenziellen Angestellten kann Nährboden entzogen wer-
den, indem das Unternehmen klare Regeln festlegt, die das Verhältnis der Familie 
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zum Unternehmen beschreiben, Finanzen berücksichtigen und die Strategie des 
Unternehmens festsetzen. All das trägt dazu bei, dass das Unternehmen weniger 
subjektiv und emotional an die Geschäfte herantritt und die Angestellten Vertrauen in 
die Objektivität des Betriebes entwickeln können (vgl. Habig H., Berninghaus J.: Die 
Nachfolge im Familienbetrieb ganzheitlich regeln, S. 12). 
Zusammenfassend lässt sich sagen, dass es in Familienunternehmen Vor- und 
Nachteile gibt. Die persönliche Komponente weist hierbei, wie beschrieben, für den 
Nachfolger durchaus eine Herausforderung – positiv wie negativ – auf. 
2.2. Unternehmensnachfolge 
2.2.1. Allgemeine Fakten zur Unternehmensübergabe in Familien-
unternehmen 
Rund 31.000 Unternehmen gehen in Deutschland jährlich in die Hände eines Famili-
enmitgliedes über – in der Regel an den Sohn. Der Anteil der Töchter liegt deutlich 
unter 20 Prozent (vgl. FAZ: Unternehmensnachfolge: Unterschätzte Töchter, Artikel 
von Birgit Obermeier). Hierbei gelten diejenigen Unternehmen als übergabefähig, die 
einen jährlichen Gewinn von 50.000 Euro aufwärts erwirtschaften.  
„Viele Unternehmen wurden nach 1945 gegründet, sodass sich deren Gründer aktu-
ell im Übergabealter befinden. Diese und die nächste Dekade wird von einer Über-
gabewelle geprägt sein.“ (Baumgartner B.: Familienunternehmen und Zukunfts-
gestaltung, S. 13). 30 Prozent dieser Unternehmen streben eine unternehmens-
interne Übergabe an und damit ein Weiterbestehen ihres Unternehmens in Familien-
hand. Laut einer Umfrage von Prof. Dr. Anna Nagl ist es zu 54 Prozent der Sohn, der 
als Nachfolger in Betracht gezogen wird. In Bezug auf die Töchter sind es lediglich 
16 Prozent, die diese Position antreten dürfen (vgl. Nagl, A.: Wie regele ich meine 
Nachfolge?, S. 27). Es scheinen also unter anderem patriarchalische Familienkultu-
ren schuld daran zu sein, dass die Tochter nicht an erster Stelle der potenziellen 
Nachfolge steht und sich somit in hohem Maße behaupten muss. Die Annahme 
bezieht sich also auf die patriarchalischen Familienkulturen und dass aus ihnen 
durchaus eine seltenere Ernennung der Tochter zur Nachfolgerin beziehungsweise 




Dies ist, so lässt sich mutmaßen, unter anderem dadurch bedingt, dass sich viele 
Frauen nach wie vor unter anderem aufgrund von patriarchalischen Familienstruktu-
ren nicht als geeignet für eine solch anspruchsvolle Aufgabe mit viel Verantwortung 
sehen. Somit scheitern heute viele Frauen an einem bewusst praktizierten Erbfolge-
prinzip (vgl. FAZ: Unternehmensnachfolge: Unterschätzte Töchter, Artikel von Birgit 
Obermeier). 
Es gibt diverse Auslöser für die Übergabe eines Unternehmens. Zu unterscheiden ist 
zwischen der erwarteten Übergabe, zum Beispiel aus Altersgründen, und der unver-
mittelten Übergabe wegen Todesfall oder Krankheit. (Vgl. Institut für Kommunikation 




Abb. 1: Familienunternehmen im Generationswechsel; Quelle: Institut für Mittelstandsforschung Bonn: 
Gewählte Nachfolgelösungen 
 
Da die deutsche Volkswirtschaft überwiegend von Familienunternehmen geprägt ist, 
denkt man bei Übergabeprozessen zunächst an einen Familieninternen. Daneben 
existiert jedoch auch der Externe. Dabei kann es sich um Mitarbeiter, Investoren, 
Unternehmen oder einzelne Käufer handeln. Umfragen haben jedoch ergeben, dass 
die familieninterne Übergabe in Deutschland präferiert wird.  
Wenn es dennoch zu einer externen Regelung der Unternehmensübergabe kommt, 
sind die Gründe vielschichtig. In den meisten Fällen ist kein geeignetes Familienmit-
glied vorhanden, wobei hier sowohl von der fachlichen als auch der persönlichen 
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Eignung die Rede sein kann. 
Weitere Gründe können sein, dass firmenspezifisches Know-how gefragt ist, das in 
manchen Fällen mit einer externen Nachfolge stärker gegeben ist, oder auch, dass 
keine Einigung auf ein Familienmitglied getroffen werden kann. Auch die Überbrü-
ckung einer Vakanz kann den externen Nachfolger nötig machen. 
Die potenziellen familieninternen Nachfolger, die sich gegen eine Übernahme im 
Familienbetrieb aussprechen, nennen dafür außerdem folgende Gründe: Entweder 
ist die Dominanz des Vaters oder der Mutter im Betrieb zu stark, oder sie sind von 
der Arbeitsbelastung abgeschreckt (vgl. Felden B., Klaus A.: Unternehmensnach-
folge, S. 24). Des Weiteren wünschen sich einige, ihre eigene Existenz aufzubauen 
und sich nicht lediglich „ins gemachte Nest zu setzen“. Hier liegt dann häufig die Ver-
suchung seitens der Eltern nahe, die Kinder hinsichtlich der Unternehmensnachfolge 
unter Druck zu setzen, wobei hiervon selbstverständlich abzuraten ist (vgl. Felden B., 
Klaus A.: Unternehmensnachfolge, S. 24). 
 
Abb. 2: Gründe gegen die Übernahme aus Sicht des Nachfolgers; Quelle: DIHK 2009, hier ohne erb-
schaftsteuerliche Aspekte 
 
Der Übergabeprozess ist sowohl extern als auch intern in verschiedene Phasen zu 
gliedern. Im weiteren Verlauf dieser Arbeit wird der Fokus jedoch ausschließlich auf 
die familieninterne Übergabe gelegt. 
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Neben der unmittelbaren Übergabe wird im Folgenden auf die Staffelübergabe ein-
gegangen. Sie sollte grundsätzlich mit der Vor-Übergabephase beginnen, die auch 
als Sensibilisierungsphase bezeichnet wird. Hier wird davon ausgegangen, dass der 
übergebende Senior den Anstoß zur Übergabe gibt, und ein Bewusstsein für die 
bevorstehenden Aufgaben geschaffen (vgl. Institut für Kommunikation im Mittelstand: 
Staffelübergabe in Familienunternehmen, S. 4). 
Hilfreich können hierbei offene Gespräche, eine schriftliche Fixierung des Nachfolge-
plans und die Wahl des geeigneten Nachfolgers sein. Stärken und Schwächen der 
potenziellen Kandidaten müssen abgewogen werden. Ist die Entscheidung gefallen, 
gilt es eventuelle „qualifikatorische Mängel durch entsprechende Schulungsmaß-
nahmen zu beheben“ (Institut für Kommunikation im Mittelstand: Staffelübergabe in 
Familienunternehmen, S. 4). Auch finanzielle, steuerliche und rechtliche Aspekte gilt 
es hier zu klären und den Status quo des Unternehmens festzulegen. Der Trug-
schluss der problemlosen familieninternen Unternehmensnachfolge kann der Nach-
folgerin insofern zum Problem werden, als klare zeitliche Regelungen fehlen, weil der 
Senior eine rechtzeitige Festlegung seines Austritts verpasst. Fehlende gezielte 
Maßnahmen stellen ein Problem dar, weil sich gerade die Töchter in besonderem 
Maße sowohl der Belegschaft als auch dem Vater beweisen müssen (vgl. FAZ: Un-
ternehmensnachfolge: Unterschätzte Töchter, Artikel von Birgit Obermeier). Hier ent-
steht eine weitere Annahme, die sich darauf bezieht, dass sich Töchter in besonde-
rem Maße ihrem Vater beweisen müssen. Dies liegt, so lässt sich mutmaßen, mit-
unter daran, dass Töchtern hinsichtlich der Führung des Familienunternehmens 
weniger zugetraut wird als den Söhnen. 
In der zweiten Etappe geht es um die Festlegung der Ziele, in der sich Übergeber 
und Übernehmer einig sein sollten, und um die Vorgehensweise. Auch die Mitarbei-
ter, Familienmitglieder und Kreditinstitute sollten involviert werden. Hier kommt der 
Kommunikation wiederum eine tragende Rolle zu. 
In der Vorbereitungsphase werden lang- und mittelfristige Maßnahmen zur Vorbe-
reitung der Übergabe festgelegt und ein Fahrplan aufgestellt. 
Die Übergangsphase besteht darin, die Übergabe der Führung und des Eigentums 
durchzuführen. Hier ist es von entscheidender Bedeutung, dem Übernehmer sämt-
liche Befugnisse zu übertragen und ihn nicht in seiner Glaubwürdigkeit zu schmälern, 
indem der Senior beispielsweise alte Regelungen beim Kunden einräumt. 
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Ebenso ist es sinnvoll, sämtliche Abläufe im Rahmen des Nachfolgeplans schriftlich 
zu fixieren. Ein weiterer unterstützender Aspekt ist die Vorbereitung des Seniors auf 
seinen Rückzug aus dem Unternehmen, was auch spätestens in der Übergabephase 
geklärt werden sollte. 
Im Zuge der abgeschlossenen Übergabe findet sich der Übernehmer als alleiniger 
Verantwortlicher für den zu leitenden Betrieb. Das schließt jedoch die beratende 
Funktion, auch in Form eines Beirats, des Übergebers nicht aus. Dieser kann durch-
aus weiterhin im Unternehmen tätig sein, wobei die Aufgabenbereiche und der Grad 
der Verantwortung scharf getrennt sein sollten und Kommunikation stattfinden muss. 
Die Übergabephase sollte mit einer symbolischen Schlüsselübergabe beendet wer-
den, um dem Verantwortungsbereich des neuen Unternehmers Nachdruck zu verlei-
hen (vgl. Institut für Kommunikation im Mittelstand: Staffelübergabe in Familienunter-
nehmen, S. 4 f.). 
Zusammenfassend lässt sich sagen, dass im Rahmen der familieninternen Unter-
nehmensnachfolge durchaus einige Herausforderungen auf die Töchter warten. 
Diese lassen sich sowohl in der Durchführung der Übergabe finden – denn hier sind 
klare Regelungen und Struktur essenziell – als auch in den patriarchalischen Famili-
enstrukturen. 
2.2.2. Psychologische und soziologische Konfliktherde bei der 
Übergabe 
Wie man anhand der Ausführungen zu den allgemeinen Fakten der familieninternen 
Unternehmensnachfolge gesehen hat, gibt es unterschiedliche Situationen, die Hür-
den bei der Nachfolge bedeuten können. Ein besonderes Augenmerk gilt allerdings 
den psychologischen und soziologischen Konfliktursachen. Sie scheinen den Haupt-
grund für das Scheitern von Übergaben darzustellen. Woher das kommt, soll im Fol-
genden erschlossen werden.  
Bei einer familieninternen Unternehmensnachfolge handelt es sich um eine Heraus-
forderung der besonderen Art. Da die beiden Systeme Familie und Unternehmen in 
diesem Falle miteinander vermengt werden, kann es zur Konfrontation zwischen 
Vorgänger und Nachfolger kommen (vgl. Schauer R.: Mittelständische Unternehmen, 
S. 14). Besteht außerdem eine sehr enge Verbindung zwischen der Familie und dem 
Unternehmen, treten weitere Hürden wie das Loslösen der jungen Generation vom 
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Elternhaus auf (vgl. Schauer R.: Mittelständische Unternehmen, S. 14). Hierfür ist es 
unabdingbar, dass die nachfolgende Generation zunächst einmal praktische und 
auch persönliche Erfahrungen in einer eigenständigen Tätigkeit außerhalb des Fami-
lienbetriebes sammelt. Die potenziellen Nachfolger haben so die Chance, sich unab-
hängig zu entwickeln und zu emanzipieren. Zu einer möglichen Führungsperson 
herangereift, kann die Nachfolgerin die notwendigen Geschäfte mit Kompetenz über-
nehmen. Denn nur so wird die Nachfolgerin sowohl bei den Mitarbeitern als auch bei 
den Kunden Akzeptanz gewinnen. Allerdings muss der richtige Zeitpunkt in die 
Übergabe mit einbezogen werden. Dieser Zeitpunkt wird oftmals hinausgezögert, da 
der Überträger das hierfür notwendige Loslösen von seinem Unternehmen noch nicht 
ausreichend in sein Bewusstsein gerufen und so in Aktion umgesetzt hat. Aus Stu-
dien ist leider bekannt, dass 70 Prozent der Unternehmer im Alter von 55 bis 59 Jah-
ren und 50 Prozent der Unternehmer im Alter von 60 bis 65 Jahren ihre Nachfolge 
noch nicht geregelt haben (vgl. Nagl A.). 
 
 
Abb. 3: Das Regeln der Nachfolge; Quelle: Institut für Unternehmenswertsteigerung, Hochschule für 




Ein Grund hierfür könnte sein, dass es sich unumstritten um einen herausfordernden 
Schritt handelt, denn der Überträger hat in der Regel all sein Engagement und Herz-
blut in sein Unternehmen investiert. Die Theorie des Alterns kann beispielsweise die 
Übergabe für den Senior zu einer Herausforderung machen, indem ihm das subjek-
tive Gefühl vermittelt wird, nicht mehr gebraucht zu werden. Gemäß der Aktivitäts-
theorie nach R. J. Havighurst sind diejenigen Menschen glücklich und zufrieden, die 
aktiv sind, positiv bewertete Leistungen erbringen und denen das Gefühl vermittelt 
wird, gebraucht zu werden. Demnach wäre es für den Übergeber von enorm hohem 
Stellenwert, seinen bisher aktiven Lebensstil beizubehalten. Soziale Kontakte sind zu 
fördern, um im Rahmen des Loslösungsprozesses und in der folgenden Zeit, die 
einen neuen Lebensabschnitt darstellt, diese essenziellen Erlebnisse zu gewährleis-
ten (vgl. Baumgartner B.: Familienunternehmen und Zukunftsgestaltung, S. 75). 
Um diesen Prozess in Gang zu setzen, ist es nötig, dem Vorgänger Alternativen auf-
zuzeigen, wie etwaige Freizeitgestaltungen oder auch das weitere Einbringen seiner 
Kompetenzen in einem Beirat oder einer Aktiengesellschaft. 
Nicht nur die Tatsache, dass sich vor dem Senior ein klaffendes Loch auftut, wenn er 
an seinen Abgang denkt, auch die eventuell existierenden unterschiedlichen Wert-








Es steht außer Frage, dass die jüngere Generation dem Unternehmen zu neuen 
Zielen und Werten verhelfen kann, was Schwung und neue Ideen garantiert. Jedoch 
dürfen diese „Neuerungen“ in keinem Fall so gravierend vom Bisherigen abweichen, 
dass es zu kulturellen Konflikten innerhalb der Belegschaft und der Kunden-Unter-
nehmer-Beziehung kommt. Denn diese sind nun einmal mit den gewohnten Struktu-
ren vertraut und sollten langsam an die neue Situation herangeführt werden, indem 
man die vom Senior geschaffenen Werte als Prinzipien festlegt und den neuen 
Schwung der Juniorin als Möglichkeit ansieht, das Unternehmen vor dem Erstarren 
zu bewahren. Veränderung ist ein essenzieller Aspekt im Geflecht eines Unterneh-
mens. Jedoch gilt die Beibehaltung der Grundwerte des Unternehmens, die zu Prin-
zipien werden (vgl. Nagl A.: Wie regele ich meine Nachfolge, S. 47). 
In ähnlicher Weise, wie der Senior die Wertvorstellung des Unternehmens prägt, ist 
er auch für seine Partner und Angestellten zu einer Institution geworden, die gerade 
in einem Familienunternehmen sowohl die operativen als auch die führungsspezifi-
schen Aufgaben übernimmt. Das Verwischen einer klaren Aufgabenteilung ist auf der 
einen Seite eine eindeutige Stärke von Familienunternehmen, stellt aber auf der 
anderen Seite eine Gefahr für das Unternehmen dar, sobald es vor einem Füh-
rungswechsel steht. Denn ein Familienunternehmen im KMU-Bereich hängt größ-
tenteils von einer Führungspersönlichkeit ab, der sowohl die Kunden als auch die 
Angestellten Vertrauen entgegenbringen. Aus diesem Grund ist es notwendig, die 
Nachfolgerin rechtzeitig einzubinden und mit bestimmten für das Unternehmen wich-
tigen Geschäftspartnern in Kontakt zu bringen, um ein vertrauensvolles Verhältnis 
auf solider Basis aufzubauen (vgl. Schauer R.: Mittelständische Unternehmen, 
S. 14). Hiermit lässt sich die dritte Annahme festhalten, nämlich dass es zu Beginn 
des Übergabeprozesses wichtig ist, die Nachfolgerin mit einzubeziehen, da es 
andernfalls zu einem geringen kooperativen Verhalten sowohl auf Kundenseite als 
auch firmenintern kommen kann. Hier können sich externe Erfahrung und hohe 
Leistungsbereitschaft seitens der Übernehmerin vorteilhaft auswirken. 
Es lässt sich zusammenfassend festhalten, dass es für eine erfolgreiche Übergabe 
zweier Maßnahmen bedarf: das unbedingt rechtzeitige Befassen mit der Abgabe 
seines Unternehmens seitens des Übergebers und eine strukturierte Übergabe mit 
Einführung der Nachfolgerin in den Betrieb, um etwaige Konflikte zwischen den Par-
teien zu vermeiden. Durch das Einbeziehen aller Beteiligten kann der Nachfolgerin 
ein leichter Einstieg ins Familienunternehmen ermöglicht werden. 
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2.2.3. Die „ideale“ Nachfolgerin/Unternehmerin 
Die ideale Nachfolgerin – die Tochter im Familienbetrieb – sollte Vertrauen in sich 
und die Übergabe besitzen und klare Vorstellungen von der Weiterführung und 
Zukunft des Unternehmens haben. Sie sollte auch aus dem starken eigenen Willen 
das Unternehmen übernehmen wollen und bereit sein, diesen Führungsanspruch 
anzumelden und sich langfristig auf die Übernahme vorzubereiten. Ist dies nicht der 
Fall, kommt es häufig zu einer unzureichenden Vorbereitung auf die Aufgabe als 
Übernehmerin, wie Zahlen belegen. Denn gut jede zweite Nachfolgerin sieht sich 
aufgrund des „Sprungs ins kalte Wasser“ nicht auf lange Sicht auf ihre Tätigkeit als 
Unternehmerin vorbereitet. 60 Prozent der unvorbereiteten Juniorinnen haben keine 
qualifizierte Ausbildung für die Übernahme der Unternehmensführung. Demgegen-
über weist die gleiche Prozentzahl derer, die langfristig auf die Übernahme hingear-
beitet haben und in die Planung mit einbezogen wurden, eine berufsbezogene Aus-
bildung vor (vgl. Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend: 
Unternehmensnachfolge durch Frauen, S. 5). 
Natürlich sind die fachlichen und persönlichen Eigenschaften von enormem Stellen-
wert. Sie sollten firmenspezifisch unter anderem in externen Betrieben erlernt bzw. 
verfeinert werden, um sich unter anderem unabhängig zu entwickeln, wie bereits in 
Kapitel 2.3 angeführt. Auch Eigenschaften wie eine systematische Arbeitsweise, 
Leistungsbereitschaft, Anpassungsvermögen, Lernbereitschaft, Kritikfähigkeit, Risi-
kobereitschaft und Entscheidungsfähigkeit sind erforderlich wie hilfreich (vgl. Wirt-
schaft und Schule: Arbeitsblatt: Bin ich ein Unternehmertyp?).  
Hier kann eine weitere Annahme getroffen werden. Die Annahme bezieht sich auf 
eine unzureichende Vorbereitung aufgrund einer nicht langfristig geplanten Über-
gabe. 
2.3. Die berufliche und soziale Position der Frau im Unternehmen 
Dieses Kapitel widmet sich der Stellung der Frau im Unternehmen und ist im Rah-
men der vorliegenden Arbeit insofern von Bedeutung, als es die Herausforderungen 
für Frauen in Führungspositionen aufzeigt. Denn die Thematik „Frauen in Familien-
unternehmen“ behandelt durchaus sowohl den Aspekt des Familienunternehmens 
als auch den Bereich „Frauen in Führungspositionen“. 
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2.3.1. Die derzeitige Situation der weiblichen Führungskräfte auf 
dem Arbeitsmarkt 
Zunächst einmal lässt sich anmerken, dass es den Megatrend „Female Shift“ zu ver-
zeichnen gibt. Dieser besagt, dass sich Frauen in Deutschland in Kürze rasant 
Führungspositionen in Wirtschaft und Gesellschaft erobern. Denn sie sind mindes-
tens genauso gut und in gleicher Anzahl für Führungspositionen geeignet (vgl. 
followkapsch: „Female Shift“ ist ein Megatrend!). 
 Allerdings war der durchschnittliche Bruttostundenverdienst der weiblichen 
Führungskräfte im Jahr 2010 in Deutschland mit 27,64 Euro um 30 Prozent niedriger 
als der von männlichen Führungskräften (39,50 Euro). Das Statistische Bundesamt 
veröffentlicht seine Verdienststrukturerhebung alle vier Jahre, wobei sich der dort 
thematisierte „Gender Pay Gap“, der sich mit den Verdienstunterschieden zwischen 
Männern und Frauen befasst, von 2006 auf 2010 lediglich um einen Prozentpunkt 
verkleinert hat. Auffällig ist, dass der Gender Pay Gap mit den beruflichen Abschlüs-
sen der Berufstätigen korreliert. Unter Hauptschülern beträgt der Gehaltsunterschied 
beispielsweise lediglich 11 Prozent, bei den Hochschulabsolventen beläuft er sich 
bereits auf 27 Prozent – der Verdienstunterscheid steigt also mit der Qualifikation 
und dem Alter. Bei Männern und Frauen unter 24 Jahren beträgt er nur 2 Prozent, 
bei den 25- bis 34-Jährigen sind es bereits 24 Prozent, Tendenz steigend. Frauen 
wird zudem eine verhältnismäßig geringe Zahl von 27 Prozent in Führungspositionen 
zugeordnet, gemessen daran, dass sich die Zahl der weiblichen Angestellten unter 
allen Erwerbstätigen auf 56 Prozent beläuft. Als Ursache für Gehalts- wie Führungs-
kräfteunterschiede gilt laut einer Studie des Soziologen Fabian Ochsenfeld die 
Studienfachwahl. Frauen wählen häufig Studiengänge der Sozial- oder Geisteswis-
senschaften, die sie weniger für eine Karriere in der freien Wirtschaft qualifizieren. 
Die Natur- und Ingenieurwissenschaften hingegen sind nach wie vor Männerdomä-
nen. Hinzu kommen gemäß Ochsenfeld die Faktoren des „Mutterseins“, denn viele 
„Frauen reduzieren mit der Geburt ihrer Kinder das berufliche Engagement zuguns-
ten ihrer Familie“ (Wirtschaftswoche, Gender Pay Gap – Warum Frauen weniger 
verdienen als Männer, 04.10.2012). 
Um mit weiteren Fakten den geringen Anteil von Frauen in Führungspositionen zu 
untermauern, lässt sich anführen, dass sich bei den DAX-30-Unternehmen lediglich 
vier Frauen in Vorstandspositionen finden, in keinem der Unternehmen steht eine 
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Frau an der Spitze. Bei VW kletterte der Frauenanteil zwischen 2010 und 2013 von 
8,5 auf 9,8 Prozent, die VW-Zielmarke liegt jedoch bei 30 Prozent. BMW kommt auf 
7,8 Prozent, Continental auf 8 Prozent und HeidelbergCement sogar lediglich auf 7 
Prozent, um an dieser Stelle ein paar aussagekräftige Zahlen zu nennen. Henkel 
hingegen verzeichnet eine positive Entwicklung: Der Düsseldorfer Konsumgüterher-
steller kommt auf 33,2 Prozent und steht damit an der Spitze der Statistik. Die 
Aufgaben von Frauen in Führungspositionen belaufen sich weitestgehend auf opera-
tive Bereiche (38 %), 17 Prozent der Frauen finden ihre Tätigkeit in Kontrollgremien 
wie Aufsichtsrat oder Beirat, 23 Prozent arbeiten auch als Family Manager (vgl. 
Schweinsberg K., Thorborg H.: Studie INTES: Zukunftssicherung für Familienunter-
nehmen, Frauen in Führungspositionen von Familienunternehmen, Ergebnisse der 
Studie, S. 8).  
Auffällig ist außerdem, dass mit einer steigenden Mitarbeiterzahl und einem höheren 
Unternehmensumsatz die Anzahl der weiblichen Führungspersonen sinkt. In einem 
Unternehmen mit 50 bis 250 Millionen Euro Umsatz repräsentieren die Frauen mit 16 
Prozent die Vorstandsposition der Unternehmen, in einem Unternehmen ab 500 
Millionen Euro Umsatz sind es nur noch 5 Prozent. Die Konzerne pochen jedoch 
weiterhin auf freiwillige Quoten, trotz bestehender Unterschiede innerhalb der ver-
schiedenen Branchen, Organisationsstrukturen und der jeweiligen strategischen 
Ausrichtung (vgl. ARD Tagesschau online, 11.06.2014). Die Regierung, im Speziel-
len Bundesfamilienministerin Manuela Schwesig, zeigt sich wenig überrascht von 
den teils geringen Fortschritten und ist aus diesem Grund bestrebt, im Jahr 2016 im 
Rahmen der Tätigkeiten der großen Koalition „eine gesetzliche Frauenquote von 
mindestens 30 Prozent für die Aufsichtsräte der derzeit 108 größten, voll mitbestim-
mungspflichtigen börsennotierten Unternehmen einzuführen“. „Wir haben heute die 
am besten ausgebildeten Frauen überhaupt. Das muss sich endlich auch in der 
Chefetage widerspiegeln.“ (ARD Tagesschau online, 11.06.2014). 
Zusammenfassend lässt sich festhalten, dass Frauen branchenabhängig geringere 
Gehälter bekommen, in Führungspositionen großer Unternehmen nahezu nicht 
repräsentiert werden und größtenteils operativ tätig sind. Die Einführung der gesetz-
lichen Frauenquote soll dies ab 2016 ändern. 
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2.3.2. Das Verhalten der Frau im Unternehmen in psychologischer 
und sozialer Hinsicht 
Frauen bieten Hilfsbereitschaft beruflich wie privat vermehrt an, weil sie sich in dieser 
Rolle verhaftet sehen, und werden deshalb häufig als selbstverständliche Helfer 
angesehen. Die Wurzeln für dieses Verhalten sind in der traditionellen Rollenvertei-
lung zwischen Mann und Frau begründet. Dies ist den Töchtern schon im Rahmen 
der Erziehung indoktriniert worden, indem die Töchter häufiger angehalten werden, 
Eigenlob zurückzuhalten, als ihre männlichen Geschwister. Söhne ernten Anerken-
nung für Selbstlob.  
Dies wiederum kann sich auf die Außenwirkung der Frau auswirken, indem sie sich 
bewusst im Hintergrund hält, um bloß nicht anzuecken. „Da man jedoch nicht nicht 
kommunizieren kann“ (Watzlawick P.: Über menschliche Kommunikation, 1. Axiom),, 
signalisiert diese extravertierte Körpersprache Unsicherheit und Unterwürfigkeit. 
Somit bemerkt man bei ihr eine geringere Überzeugungskraft von der eigenen 
Person, um sich gegen Konkurrenz durchsetzen zu können und auf der Karriereleiter 
aufsteigen zu können (vgl. unternehmer.de: Erfolgreiche Frauen im Beruf – Der Weg 
zu einem neuen weiblichen Selbstbewusstsein!). 
Hier liegen die Herausforderungen für Frauen in der Nachfolge darin, dass sie sich 
selbstbewusst präsentieren müssen – und dies auch dürfen –, da sie unter anderem 
durch ihre hoch qualifizierende Ausbildung überzeugt sein dürfen, eine Führungs-
position einzunehmen. Somit kann ein Bezug zu einer weiteren Annahme hergestellt 




2.3.3. Gelungene Beispiele für Töchter in der Nachfolge 
Zu nennen sei hier der Schmuckkonzern Wempe mit der Hamburgerin Kim-Eva 
Wempe, in der 4. Generation an der Spitze des Unternehmens. Sie, als erste Frau 
an der Spitze des Konzerns, durfte im Jahr 2007 sogar die Auszeichnung zur Ham-
burger Unternehmerin des Jahres entgegennehmen. Kim-Eva Wempe verkörpert die 
erfolgreiche familieninterne Unternehmensübernahme und hat den Schmuckkonzern 
von einem einfachen Handelsunternehmen zu einer internationalen Marke gemacht. 
Sie arbeitete sich schrittweise in die Aufgaben des Unternehmens ein und legte 
dabei großen Wert darauf, sich zu beweisen, denn für sie zählte nicht ihr Name, son-
dern das, was sie leistete. Der Umsatz verdoppelte sich von 2003 bis 2011 und die 
Mitarbeiterzahl verdreifachte sich. Damit hat sie bewiesen, dass nachfolgende Gene-
rationen mit der Zeit gehen können, ohne dabei ihre Wurzeln zu verlieren (vgl. Wer 
zu Wem, Firmenverzeichnis: Kim-Eva Wempe). 
Ein anderes positives Beispiel für eine Tochter an der Spitze eines Familienbetriebes 
ist die Firma Trumpf. Der Führungswechsel kam hier besonders überraschend, 
sowohl für das Umfeld als auch für die Beteiligten, da bei dem Werkzeugmaschinen-
bauer und Weltmarktführer in Lasertechnologie entgegen aller Erwartungen die 
Tochter Nicole, Germanistin und Mutter von vier Kindern, zur Nachfolgerin ernannt 
wurde und nicht der Sohn Peter. Überraschend deshalb, weil gerade in der Technik-
branche Frauen in Führungspositionen, wie bereits erwähnt, unterrepräsentiert sind. 
(Vgl. Impulse, das Unternehmer-Magazin, Laudatio zum Familienunternehmen des 
Jahres 2013) 
Ein weiterer interessanter Fall ist die Nachfolge im Unternehmen „Veltins Brauerei“. 
Susanne Veltins tritt die Nachfolge ihrer plötzlich an Krebs verstorbenen Mutter 
Rosemarie Veltins an. Die gelernte Juristin wollte ursprünglich lediglich ins sauerlän-
dische Unternehmen hineinschnuppern, musste dann jedoch schnell den Sprung ins 
kalte Wasser wagen und trotzt mit neuen Biermix-Getränken und einem Ausbau des 
Geschäftes in Bezug auf den Getränkehandel den sinkenden Pils-Absatzzahlen (vgl. 
Handelsblatt: Nicht so viel Testosteron im Spiel. Susanne Veltins, Veltins Brauerei). 
Somit lässt sich festhalten, dass Töchter Familienunternehmen auch in männerdomi-
nierten Branchen erfolgreich leiten können. Die genannten Beispiele zeigen 
eindrucksvoll, dass Töchter in Familienunternehmen mit Engagement, Fleiß und 





Die im Theorieteil beschriebenen Sachverhalte dienen als Grundlage für die Herlei-
tung der Haupthypothese. Sie werden an dieser Stelle noch einmal zusammen-
gefasst: 
Es wurde mittels wissenschaftlicher Bücher und weiterer Textquellen festgestellt, 
dass aufgrund von patriarchalischen Strukturen eine geringere Bereitschaft seitens 
des Übergebers bestehen kann, die Tochter zur Nachfolgerin zu ernennen. 
Des Weiteren wurde ermittelt, dass bedingt durch eine unzureichend und nicht lang-
fristig geplante Übernahme eine durchaus schlechtere Vorbereitung der Tochter auf 
ihre Rolle als Nachfolgerin resultieren kann. Außerdem kann zu Beginn der Nach-
folge ein geringes kooperatives Verhalten zwischen der Nachfolgerin und den Kun-
den, Lieferanten oder Angestellten bestehen. 
Weiter wurde festgestellt, dass Frauen mit weniger Selbstbewusstsein ausgestattet 
sind, was das Antreten von Führungspositionen angeht. Außerdem müssen Töchter 
ihren Führungsanspruch energischer anmelden. 
Diese Sachverhalte lassen sich mit den Annahmen beschreiben, die sozusagen als 
Teile der Haupthypothese fungieren. Aus ihnen lässt sich die Haupthypothese ablei-
ten. Dieses Vorgehen ist notwendig, um die Realität, die per Fragebogen ermittelt 
wird, und den State of the Art, der mittels Literaturrecherche festgelegt wurde, in 
Zusammenhang zu bringen und das Ziel der Arbeit, nämlich die Herausforderungen 
und Chancen für Töchter in der familieninternen Unternehmensnachfolge herauszu-
arbeiten, zu erreichen. 
Folgende Annahmen, die im Theorieteil zu finden sind, lassen sich feststellen: 
 Annahme 1: Wenn patriarchalische Familienstrukturen innerhalb der Herkunfts-
familien existieren, kann daraus durchaus eine seltenere Ernennung der Tochter 
zur Nachfolgerin resultieren bzw. eine geringere Bereitschaft seitens des Über-
gebers bestehen, die Tochter zur Nachfolgerin zu ernennen, weil er bevorzugt 
einen männlichen Nachkommen an der Spitze des Familienunternehmens sieht 
(vgl. Nagl, A.: Wie regele ich meine Nachfolge?, S. 27).  
24 
 
 Annahme 2: Wenn die Unternehmensübergabe an die Tochter nicht langfristig 
geplant, sondern „spontan“ erfolgt, dann kann daraus seitens der Nachfolgerin 
das subjektive Gefühl einer schlechten Vorbereitung auf die 
Unternehmensnachfolge resultieren. Denn, wie bereits erwähnt, sieht sich gut 
jede zweite Nachfolgerin aufgrund des „Sprungs ins kalte Wasser“ nicht auf lange 
Sicht auf ihre Tätigkeit als Unternehmerin vorbereitet. 60 Prozent der 
unvorbereiteten Juniorinnen haben keine qualifizierte Ausbildung für die 
Übernahme der Unternehmensführung. Demgegenüber weist die gleiche 
Prozentanzahl derer, die langfristig auf die Übernahme hingearbeitet haben und 
in die Planung mit einbezogen wurden, eine berufsbezogene Ausbildung vor. 
(Vgl. Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend: 
Unternehmensnachfolge durch Frauen, S. 5) 
 Annahme 3: Im Rahmen der Unternehmensübernahme durch die Tochter 
herrscht häufig eine erschwerte Zusammenarbeit zwischen der Nachfolgerin und 
den Kunden, den Lieferanten sowie den Mitarbeitern (vgl. Nagl A.: Wie regele ich 
meine Nachfolge?, S. 17). Dies ist unter anderem darin begründet, dass der 
Senior die Wertvorstellung des Unternehmens geprägt hat und aus dem Grund 
für seine Partner und Angestellten zu einer Institution geworden ist. Sobald das 
Familienunternehmen allerdings vor einem Führungswechsel steht, kann sich 
diese Tatsache als Problem entpuppen. Die Tochter muss sich hier zunächst 
durch ihre Leistung Akzeptanz verschaffen (vgl. Schauer R.: Mittelständische 
Unternehmen, S. 14). 
 Annahme 4: Wenn Töchter (Frauen allgemein) – bedingt durch ihre Erziehung 
und soziale Stellung in der Gesellschaft – wenig überzeugt davon sind, eine 
Führungsposition bekleiden zu können, ziehen sie diese für sich zunächst nicht in 
Betracht beziehungsweise erheben keinen Anspruch auf die Position der 
Unternehmensleitung (vgl. unternehmer.de: Erfolgreiche Frauen im Beruf – Der 
Weg zu einem neuen weiblichen Selbstbewusstsein!). 
 Annahme 5: Gerade die Töchter müssen sich in besonderem Maße dem Vater 
beweisen, um an die Spitze des Familienunternehmens treten zu dürfen (vgl. 




Ausgehend von diesen Annahmen lässt sich vermuten, dass sich Frauen im Rahmen 
der familieninternen Unternehmensnachfolge gewissen Herausforderungen stellen. 
Ob diese Behauptungen zutreffend sind, soll mittels der Be- oder Widerlegung der 
Haupthypothese erarbeitet werden, die folgendermaßen lautet:  
Frauen sehen sich im Rahmen der familieninternen Unternehmensnachfolge 
mit diversen Herausforderungen konfrontiert. 
Dieser Haupthypothese wird mithilfe eines Fragebogens nachgegangen, der den 
Status quo der einzelnen Hürden für Töchter im Prozess der Nachfolge feststellen 




4.1. Voraussetzung der Befragung  
Für eine erfolgreiche Befragung der Teilnehmerinnen ist es nötig, einige Vorausset-
zungen, die den Rahmen für die Umfrage darstellen, festzulegen. 
4.1.1. Probandenkollektiv  
Um die Befragung möglichst repräsentativ zu gestalten, werden Töchter aus Fami-
lienbetrieben, die verschiedenen Altersklassen angehören, in unterschiedlichen 
Branchen tätig sind, verschiedene Umsätze generieren und deren Unternehmen 
unterschiedliche Mitarbeiterzahlen aufweisen, befragt. Diese sogenannte Stichprobe 
soll die von Töchtern geführten Familienunternehmen in Deutschland widerspiegeln. 
Das einzige Kriterium zur Teilnahme ist der Antritt der Nachfolge im Familienunter-
nehmen. Als Stichprobenumfang wird eine Fallzahl von 24 Befragten angestrebt. Es 
wurden 30 Nachfolgerinnen angeschrieben, somit beläuft sich die Rücklaufquote auf 
80 Prozent.  
4.1.2. Erhebungsmethode 
Eine Erhebungsmethode ist eine Befragung oder Beobachtung mit bzw. ohne 
besondere Versuchsanordnung (vgl. Berekoven L., Eckert W., Ellenrieder P.: Markt-
forschung, methodische Grundlagen und praktische Anwendung, S. 93). Bei den 
Befragungen mittels Fragebogen handelt es sich um Primärerhebungen, da nicht auf 
bereits vorhandene Daten aus beispielsweise intern existierenden Datenbeständen 
zurückgegriffen wird (vgl. Grunwald G., Hempelmann B.: Angewandte Marktfor-
schung, S. 9). 
„Als Erhebungsmethode sind grundsätzlich Befragungen (schriftlich, mündlich), 
Beobachtungen und Experimente zu differenzieren.“ (Grunwald G., Hempelmann B.: 
Angewandte Marktforschung, S. 54). Im vorliegenden Fall wird die Methode der 
schriftlichen Befragung gewählt, um über die Beantwortung der Fragen im Fragebo-
gen diverse Schwierigkeiten zu überprüfen. Hierfür wird die standardisierte Variante 
gewählt, um die Ergebnisse leicht vergleichen zu können. (Vgl. Grunwald G., Hem-




Im Theorieteil wurden bereits Behauptungen aufgeführt, die mittels Literaturrecher-
che ermittelt wurden. Diese sollen – als Annahmen formuliert – im weiteren Verlauf 
dazu dienen, die Fragen zielgerichteter bearbeiten zu können. Hierfür wurden fünf 
Annahmen aufgestellt, denen jeweils mehrere Fragen zugeordnet werden können.  
1 Wenn patriarchalische Familienstrukturen innerhalb der Herkunftsfamilien existie-
ren (1 – 3), kann daraus durchaus eine seltenere Ernennung der Tochter zur 
Nachfolgerin resultieren bzw. eine geringere Bereitschaft seitens des Übergebers 
bestehen, die Tochter zur Nachfolgerin zu ernennen (vgl. Nagl, A.: Wie regele ich 
meine Nachfolge?, S. 27). Die folgenden Fragen können als Verifizierung bezie-
hungsweise Falsifizierung dienen. 
 Frage 8: Stand innerhalb der Familie von Anfang an fest, dass Sie die 
Unternehmensnachfolge antreten? 
 Frage 9: Wie würden Sie das Rollenverständnis innerhalb Ihrer Ursprungs-
familie beschreiben? 
 Frage 18: Inwieweit mussten Sie für Ihr Anliegen, Nachfolgerin zu werden, 
eintreten?  
 Frage 19: Inwieweit wurde der Eintritt ins Unternehmen von Ihrem Überge-
benden befürwortet? 
 
2 Wenn die Unternehmensübergabe an die Tochter nicht langfristig geplant erfolgt, 
sondern „spontan“, dann kann daraus seitens der Nachfolgerin das subjektive 
Gefühl einer schlechten Vorbereitung auf die Unternehmensnachfolge resultieren 
(vgl. Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend: 
Unternehmensnachfolge durch Frauen, S. 5). Mit folgenden Fragen wurde die 
Annahme untersucht: 
 Frage 7: Stand für Sie selbst von Anfang an fest, dass Sie die Unterneh-
mensnachfolge antreten? 
 Frage 8: Stand innerhalb der Familie von Anfang an fest, dass Sie die Un-
ternehmensnachfolge antreten? 




 Frage 15: Wenn ja, wo haben Sie sich auf Ihre Rolle als Nachfolgerin vorbe-
reitet? 
 Frage 16: Wie gut fühlten Sie sich Ihrer Meinung nach auf Ihre Rolle als 
Nachfolgerin vorbereitet?  
 
3 Man geht davon aus, dass im Rahmen der Unternehmensübernahme durch die 
Tochter häufig eine erschwerte Zusammenarbeit zwischen Nachfolgerin und den 
Kunden, Lieferanten sowie Mitarbeitern besteht (vgl. Nagl A.: Wie regele ich 
meine Nachfolge? S. 17; vgl. Schauer R.: Mittelständische Unternehmen, S. 14). 
Folgende Fragen dienen zur Untersuchung der Annahme: 
 Frage 20: Zeigten sich die Mitarbeiter kooperativ? 
 Frage 21: Zeigten sich die Lieferanten Ihnen gegenüber als Nachfolgerin 
kooperativ? 
 Frage 22: Zeigten sich Kunden Ihnen gegenüber als Nachfolgerin kooperativ? 
 
4 Wenn Töchter (Frauen allgemein) – bedingt durch ihre Erziehung und soziale 
Stellung in der Gesellschaft – wenig überzeugt davon sind, eine Führungsposition 
bekleiden zu können, ziehen sie diese für sich zunächst nicht in Betracht bezie-
hungsweise erheben keinen Anspruch auf die Position der Unternehmensleitung 
(vgl. unternehmer.de: Erfolgreiche Frauen im Beruf – Der Weg zu einem neuen 
weiblichen Selbstbewusstsein!). Folgende Fragen sind notwendig, um die 
Annahme zu prüfen: 
 Frage 7:  Stand für Sie selbst von Anfang an fest, dass Sie die Unterneh-
mensnachfolge antreten? 
 Frage 17: Wie stark war Ihr eigener Wille, das Unternehmen zu übernehmen?  
 
5 Gerade Töchter müssen sich in besonderem Maße sowohl gegenüber der Beleg-
schaft als auch gegenüber dem Vater beweisen, um an die Spitze des Familien-
unternehmens treten zu dürfen (vgl. FAZ: Unternehmensnachfolge: Unterschätzte 
Töchter, Artikel von Birgit Obermeier). Folgende Fragen dienen der Verifizie-
rung/Falsifizierung der Annahme: 




 Frage 18: Inwieweit mussten Sie für Ihr Anliegen, Nachfolgerin zu werden, 
eintreten?  
 Frage 19: Inwieweit wurde der Eintritt ins Unternehmen von Ihrem Überge-
benden befürwortet?  
Hier sollte die Konstellation der Geschwister, die Verteilung männlich – weib-





Zunächst wird der angewandte Fragebogen der Vollständigkeit halber in den folgen-








































Die Hürden, die sich Frauen im Rahmen des Übernahmeprozesses stellen, sollen 
anhand eines standardisierten Fragebogens aufgezeigt werden. Der standardisierte 
Fragebogen erleichtert es, die Antworten zu vergleichen und auszuwerten. Man 
unterscheidet zwischen Identitätsfragen und Sachfragen. Identitätsfragen eignen sich 
zur Klärung demografischer Daten und zu Beginn des Fragebogens als Einstiegs-
fragen, um „das Eis zu brechen“ (vgl. Grunwald G., Hempelmann B.: Angewandte 
Marktforschung, S. 65). Sachfragen wählt man, um die inhaltlichen Aspekte, zu 
denen die Daten erhoben werden sollen, zu erörtern. Geschlossene Fragen, wie die 
Frage nach der Tätigkeitsbranche, geben Antwortmöglichkeiten vor und erleichtern 
damit die Auswertbarkeit und Vergleichbarkeit (vgl. Raab-Steiner E., Benesch M.: 
Der Fragebogen, S. 47 ff.). Hier unterscheidet man noch einmal zwischen direkten 
und indirekten Fragen sowie Alternativfragen, wie beispielsweise die Frage nach 
dem Existieren von Geschwistern, Selektivfragen und Beurteilungsfragen, wie zum 
Beispiel die Frage nach der Einschätzung zur Vorbereitung auf die Position als 
Nachfolgerin. Bei geschlossenen Fragen ist die statistische Auswertung unproblema-
tisch, weshalb sie der offenen Fragestellung häufig vorgezogen wird (vgl. Grunwald 
G., Hempelmann B.: Angewandte Marktforschung, S. 63). Offene Fragen bieten sich 
zur Auflockerung an und besitzen keinerlei Antwortkategorien. Deshalb wird bei der 
vorliegenden Thesis eine schriftliche Befragung in Form eines Fragebogens mit einer 
Mischung aus qualitativen und quantitativen Fragen gewählt. 
4.2.2. Aufbau des Fragebogens 
Der Fragebogen gliedert sich in vier verschiedene Themenblöcke, bestehend aus 
insgesamt 23 Fragen, da er unterschiedliche Themenbereiche behandelt. Dies 
gewährleistet zudem einen übersichtlichen Aufbau (vgl. Grunwald, Hempelmann, 
2012, S. 65). Im Rahmen des ersten Themenblocks, der unter dem Begriff „Basis-
daten“ steht, werden grundlegende Daten wie die Dauer, mit der die berufliche Tätig-
keit ausgeführt wird, oder der familiäre Hintergrund abgefragt. Das ist nötig, um einen 
Einblick in den Ablauf der Übernahme zu bekommen. 
Der zweite Themenblock umfasst Fragen zur Klärung des familiären Hintergrundes 
und der Konstellation der Geschwister. Deren Geschlecht, der eventuelle Anspruch 
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auf die Führungsposition und die traditionelle Rollenverteilung innerhalb der Her-
kunftsfamilie lassen Rückschlüsse über die soziale Stellung der Tochter und auch 
Söhne, wenn vorhanden, in der Familie zu.  
Im dritten Themenblock werden Fragen zur Vorbereitung der Tochter auf die Nach-
folge und Fragen zur Person der Tochter gestellt. Es wird die Ausbildung abgefragt, 
die – wenn in einem branchenfremden Unternehmen stattgefunden – Aufschluss 
über die Pläne und Wünsche, die die Tochter vor der Übernahme des Familienunter-
nehmens hatte, geben kann. Auch das eigene Engagement und der Grad des Füh-
rungsanspruchs, den die Nachfolgerin hat aufbringen müssen, kann Auskunft über 
die Stellung der Tochter im Unternehmen und der Familie und so Aufschluss über 
eventuelle Hürden für die Nachfolgerin im Familienunternehmen geben. 
Der vierte Themenblock behandelt Gegebenheiten, die während der Unternehmens-
nachfolge auftreten können. Die Kooperation, sowohl der Mitarbeiter und Lieferanten 
als auch der Kunden, kann je nach Ausmaß Aufschluss über die Stellung der Tochter 
im Unternehmen geben.  
4.2.3. Formulierungen 
Der Fragebogen ist grundsätzlich in der Empfängersprache verfasst und auf den 
Informations- bzw. Wissensstand des Befragten abgestimmt: Alle Empfänger sollen 
die in dem Fragebogen gewählte Sprache einfach verstehen können (vgl. Grunwald 
G., Hempelmann B.: Angewandte Marktforschung, S. 63). Etwaige Erklärungen 
finden sich auf dem jeweiligen Seitenende des Bogens. 
4.2.4. Skalierung der Antwortmöglichkeiten 
Um die Auswertung der Fragen gut durchführen zu können, werden verschiedene 
Skalierungen je nach Fragenart gewählt. Mittels der skalierten Fragen sollen die 
Problembereiche, die für Töchter in den verschiedenen Phasen des Übernahmepro-
zesses bestehen, herausgearbeitet werden. Für die demografischen Daten eignen 
sich Alternativfragen, die als Antwortmöglichkeit Ja/Nein aufweisen, hierfür werden 
Ordinal- beziehungsweise Nominalskalen verwendet. Beurteilungsfragen, die quali-
tativer Natur sind, beispielsweise Kriterien zur traditionellen Rollenverteilung in der 
Herkunftsfamilie, werden mit Intervallskalen von 1 bis 6 bewertet (vgl. Mummendey 
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H.-D., Grau I.: Die Fragebogenmethode, S. 89 f.). Es wird im Falle der Intervallskalen 
mit sechs Antwortmöglichkeiten genügend Spielraum zur Beantwortung gegeben, 
gleichzeitig werden die Befragten jedoch mental nicht überfordert. Des Weiteren 
bewirkt die gerade Zahl, dass der Teilnehmer nicht dem sogenannten Zentralitäts-
effekt verfällt (vgl. Grunwald G., Hempelmann B.: Angewandte Marktforschung, 
S. 57).  
4.2.5. Ablauf der Befragung und Durchführung 
Man verwendet einen standardisierten Fragebogen, um die Befragung möglichst 
gleichbleibend zu gestalten. Die Kontakte zu den Frauen werden durch private 
Recherche hergestellt und sie werden persönlich angesprochen oder per E-Mail 
angeschrieben. Hierfür ist es nötig, ein Anschreiben aufzusetzen, das unter anderem 
die Einführung in das Thema der Bachelorarbeit, eine Danksagung, den Abgabeter-
min und das Angebot zum Zusenden der fertiggestellten Arbeit enthält. Außerdem 
wird dem Fragebogen eine sogenannte Fragebogenergänzung beigefügt, die das 
Thema der Bachelorarbeit erläutert. Der Fragebogen wird von den Befragten selbst-
ständig ausgefüllt. Alle Teilnehmerinnen werden vorab im Rahmen des Anschreibens 
über die Datenschutzrichtlinien, denen der Fragebogen unterliegt, informiert. 
Die Befragung findet über einen Zeitraum von vier Wochen statt, um allen Teilneh-
merinnen ausreichend Zeit einzuräumen, den Fragebogen trotz des Berufsalltags 
beantworten zu können. Die Teilnehmerzahl beträgt 24 und kommt somit einer 
Größe von n = 24 gleich. Die Fragebögen werden beim Eintreffen per Post oder E-




5. Deskriptive Darstellung der Ergebnisse 
5.1. Basisdaten 
Bei diesem Punkt werden zunächst Einstiegsfragen gestellt. Sie behandeln den Zeit-
raum, über den die Nachfolgerin bereits im Familienunternehmen mit entsprechender 
Position tätig ist, sowie die Abfrage, in welcher Position sie sich bis heute befindet. 
Außerdem wird geklärt, wann für die Familie und die Nachfolgerin feststand, dass sie 
die Nachfolge antritt. 
 
Zeitraum im Unternehmen und in der heutigen Position 
Der Zeitraum, den die Frauen im Unternehmen verbrachten und dann letztlich in der 
heutigen Position, streut von 0,5 Jahren bis 25 Jahren. An dieser Stelle ist aufgrund 





Übergeber des Unternehmens 
Die folgende Frage soll klären, ob die Nachfolgerin das Unternehmen von ihrem 
Vater, der Mutter oder einem anderen Familienmitglied übernommen hat. Zur Dar-




Abb. 10: Übergeber des Unternehmens 
 
Abbildung 10 macht deutlich, dass nach wie vor ein Großteil der Familienunterneh-
men von Männern übergeben wird, nämlich 62 Prozent. Lediglich 21 Prozent werden 
von Müttern übergeben, gefolgt von 17 Prozent Sonstige. Sonstige können 

















Abb. 11: Branchenverteilung 
 
Abbildung 11 „Branchenverteilung“ zeigt, dass 50 Prozent der Befragten im Dienst-
leistungsbereich tätig sind, 16 Prozent in der Produktion und je 17 Prozent in den 
















Der Antritt der Unternehmensnachfolge aus eigener Sicht 
Das Kuchendiagramm stellt die prozentuale Verteilung auf die Frage, ob für die 
Nachfolgerin selbst die Unternehmensübernahme von Beginn an feststand, dar. 
 
 
Abb. 12: Eigenes Feststehen des Unternehmensantritts 
 
Abbildung 12 zeigt deutlich, dass der Großteil der Töchter, nämlich 58 Prozent, für 
sich selbst nicht von Beginn an die Unternehmensnachfolge in Betracht gezogen hat. 
Ein Anteil von 38 Prozent hat diese Entscheidung hingegen schon am Anfang 








Stand für Sie selbst von Anfang 





Der Antritt der Nachfolge aus familiärer Sicht 
Das folgende Schaubild veranschaulicht das Verhältnis des Unternehmensantritts 
aus Sicht der Familie der Nachfolgerin. 
 
 
Abb. 13: Unternehmensantritt aus familiärer Sicht 
 
Abbildung 13 macht deutlich, dass der Antritt der Nachfolge innerhalb der Familie 
nicht von Beginn an klar war, denn 58 Prozent der Befragten beantworteten diese 
Frage mit „Nein“. Lediglich bei 38 Prozent der Nachfolgerinnen stand familienintern 
fest, dass sie das Unternehmen übernehmen werden. 4 Prozent machten keine 
Angaben.  
5.2. Fragen zur Klärung des familiären Hintergrundes und 
Umfeldes 
Der Punkt behandelt die Thematik der Familienverhältnisse in der Ursprungsfamilie, 
wie das Rollenverständnis sowie die Geschwister der Nachfolgerin und deren Tätig-
keiten. Hier können Rückschlüsse auf patriarchalische Familienstrukturen innerhalb 
der Herkunftsfamilie gezogen werden, die wiederum bei der Ernennung der Tochter 







Stand innerhalb der Familie von 






Das Rollenverständnis innerhalb der Ursprungsfamilie 
Das folgende Balkendiagramm stellt das traditionelle Rollenverständnis innerhalb der 
Ursprungsfamilie dar. Die Skala weist mit der Zahl 1 rechts ein stark traditionelles 
Rollenverständnis auf und mit der Zahl 6 links ein sehr schwach ausgeprägtes Rol-




Abb. 14: Das Rollenverständnis innerhalb der Ursprungsfamilie 
 
Abbildung 14 zeigt, dass 20,83 Prozent ein stark traditionelles Rollenverständnis 
innerhalb ihrer Ursprungsfamilie verspürten, 37,50 Prozent ein stark ausgeprägtes. 




































Wie würden Sie das Rollenverständnis innerhalb Ihrer 
Ursprungsfamilie beschreiben? n = 24
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verständnis mit Tendenz zu traditionell steht. 12,50 Prozent sprachen sich für ein 
schwach ausgeprägtes Rollenverständnis und 8,33 Prozent sogar für ein sehr 
schwach ausgeprägtes Rollenverständnis innerhalb ihrer Ursprungsfamilie aus. 4,17 
Prozent machten keine Angaben. 
 
Vorhandensein von Geschwistern 
Das Kuchendiagramm zeigt das Verhältnis von Geschwisterlosen zu Nachfolgerin-
nen mit Geschwistern. 
 
 
Abb. 15: Vorhandensein von Geschwistern 
 
Abbildung 15 macht deutlich, dass 87,50 Prozent der Befragten Geschwister haben 












Abb. 16: Verteilung der Geschwister 
 
Abbildung 16 zeigt, dass 42 Prozent der Befragten nur männliche Geschwister, 













Im Unternehmen tätige Geschwister 




Abb. 17: Im Unternehmen tätige Geschwister 
 
Abbildung 17 zeigt, dass bei 54 Prozent der Befragten Geschwister im Familien-











Anspruch der Geschwister auf die Führungsposition 
Die Grafik verdeutlicht den Anspruch der Geschwister auf die Führungsposition im 
Familienunternehmen. 
 
Abb. 18: Anspruch der Geschwister auf die Führungsposition 
 
Abbildung 18 zeigt, dass bei 58 Prozent der Befragten die Geschwister keinen 
Anspruch auf die Führungsposition erhoben haben, bei 38 Prozent hingegen schon. 
4 Prozent machten keine Angaben. 
5.3. Fragen zur Vorbereitung auf die Position als Nachfolgerin 
und zur Person 
Der folgende Themenblock befasst sich mit der Vorbereitung der Nachfolgerin auf 
ihre Rolle im Familienunternehmen und mit ihrem subjektiven Gefühl zur Effektivität 
der Vorbereitung. Es werden ebenfalls die Themen „eigener Willen, das Unterneh-
men zu übernehmen“ sowie „Befürwortung durch den Übergeber, die Position der 
Unternehmensführung zu bekleiden“ abgefragt. 
Die folgenden Diagramme veranschaulichen den subjektiven Eindruck zur Effektivität 







Wenn Sie Geschwister haben, 
bestand Anspruch der Geschwis-
ter auf die Position als Nach-
folger(in)? n = 24
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wird von den Befragten mit 1 für „sehr gut“ und 6 „sehr schlecht“ (schwach) bewertet. 
Eine Bewertung mit 3 und 4 bedeutet eine mittelmäßig gut/schlecht empfundene 
Vorbereitung. 
 
Besondere Vorbereitung der Nachfolgerin auf die Position 




Abb. 19: Vorbereitung auf die Position als Nachfolgerin 
 
Abbildung 19 zeigt, dass sich 71 Prozent der Befragten nicht in besonderer Weise 
auf die Position als Nachfolgerin vorbereitet haben, lediglich 29 Prozent haben dies 






Haben Sie sich auf die Rolle als 
Nachfolgerin besonders 
vorbereitet? n = 24
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Subjektiver Eindruck der Effektivität der Vorbereitung 
 
  
Abb. 20: Subjektiver Eindruck der Effektivität der Vorbereitung auf die Position als Nachfolgerin 
 
Abbildung 20 zeigt, dass sich keine der Befragten sehr gut vorbereitet auf ihre Posi-
tion als Nachfolgerin gefühlt hat. 33,33 Prozent gaben eine gute Vorbereitung an, 
50,00 Prozent eine mittelmäßige gute mit Tendenz zu gut und 4,17 Prozent eine 
mittelmäßig schlechte mit Tendenz zu schlecht. 8,33 Prozent fühlten sich schlecht 

































Wie gut fühlten Sie sich Ihrer Meinung nach auf Ihre Rolle als 
Nachfolgerin vorbereitet? n = 24
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Die Stärke des eigenen Willens, das Unternehmen zu übernehmen 
Das Balkendiagramm stellt die Stärke des eigenen Willens der Nachfolgerin dar, die 
Führungsposition des Familienunternehmens zu übernehmen.  
 
 
Abb. 21: Die Stärke des eigenen Willens 
 
Abbildung 21 macht deutlich, dass 29,17 Prozent einen sehr starken Willen hatten, 
das Familienunternehmen zu übernehmen, 33,33 Prozent einen relativ starken. 
29,17 Prozent der Befragten gaben mit abnehmender Tendenz einen mittelmäßig 
starken Willen, 4,17 Prozent einen schwachen bis mit ebenfalls 4,17 Prozent sehr 
































Wie stark war Ihr eigener Wille, das Unternehmen zu 
übernehmen? n = 24
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Das Eintreten für das Anliegen, Nachfolgerin zu werden 




Abb. 22: Stärke des Eintretens für die Position als Nachfolgerin 
 
Abbildung 22 veranschaulicht, dass lediglich 8,33 Prozent sehr stark, also in hohem 
Maße für ihr Anliegen eintreten mussten. 20,83 Prozent gaben an, dass sie sich stark 
dafür einsetzen mussten. Lediglich 4,17 Prozent gaben ein mittleres Maß mit Ten-
denz zu schwach an. Jeweils 33,33 Prozent mussten hingegen nur in geringem bis 
































Inwieweit mussten Sie für Ihr Anliegen, Nachfolgerin zu 
werden, eintreten? n = 24
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Das Befürworten des Übergebenden 
Das Diagramm zeigt, wie sehr der Vorgänger das Vorhaben der Übernehmerin, in 
die Position des Unternehmens einzutreten, befürwortete. 
 
 
Abb. 23: Befürworten des Übergebers 
 
Abbildung 23 macht deutlich, dass 58,33 Prozent der Befragten in sehr hohem Maße 
von ihrem Vorgänger darin bestärkt wurden, das Familienunternehmen zu überneh-
men, 16,67 Prozent stark, 8,33 Prozent mittelmäßig mit Tendenz zu stark. Lediglich 
8,33 Prozent wurden in geringem Maße bis mit ebenfalls 8,33 Prozent sehr geringem 































Inwieweit wurde der Eintritt ins Unternehmen von Ihrem 
Übergebenden befürwortet? n = 24
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5.4. Gegebenheiten im Zuge des Übernahmeprozesses 
Das kooperative Verhalten der Mitarbeiter 
Die Grafik verdeutlicht das kooperative Verhalten der Mitarbeiter im Zuge des Über-
nahmeprozesses. Auch hier wird mit einer mehrstufigen Skala gearbeitet, wobei ein 
mittlerer Wert, also 3 und 4, als mittelmäßig kooperativ mit Tendenz zu koopera-
tiv/gering kooperativ bewertet wird und alle mathematisch gesehen darunter liegen-
den Werte, also 1 und 2, als kooperativ und sehr kooperativ, alle darüber liegenden, 
also 5 und 6, als gering kooperativ bis sehr gering kooperativ angesehen werden. 
 
 
Abb. 24: Kooperatives Verhalten der Mitarbeiter 
Abbildung 24 zeigt, dass 33,33 Prozent der Befragten ein sehr kooperatives Verhal-





































zent ein mittelmäßiges mit Tendenz zu kooperativ und 4,17 Prozent ein mittelmäßi-
ges Verhalten mit Tendenz zu gering kooperativ. 8,33 Prozent verspürten ein gerin-
ges kooperatives Verhalten im Zuge des Übernahmeprozesses. Keine der Teilneh-
merinnen berichtete von sehr gering kooperativem Verhalten der Mitarbeiter.  
 
Das kooperative Verhalten der Lieferanten 
Das Schaubild zeigt die Kooperation der Lieferanten mit der Nachfolgerin im Fami-
lienunternehmen. 
 
Abb. 25: Kooperatives Verhalten der Lieferanten 
 
Abbildung 25 veranschaulicht, dass 54,17 Prozent der Befragten ein sehr kooperati-
ves Verhalten ihrer Lieferanten beschrieben, 29,17 Prozent ein kooperatives, 12,50 



































kooperatives Verhalten mit Tendenz zu gering kooperativ gaben 4,17 Prozent an. 
Keine der Befragten gab ein gering bis sehr gering kooperatives Verhalten ihrer 
Lieferanten an.  
 
Das kooperative Verhalten der Kunden 
Das Diagramm beschreibt die Kooperation der Kunden mit der Nachfolgerin. 
 
Abb. 26: Kooperation der Kunden 
 
Abbildung 26 veranschaulicht, dass 41,67 Prozent der Befragten ein sehr kooperati-
ves Verhalten von den Kunden entgegengebracht wurde, ebenfalls 41,67 Prozent ein 
kooperatives und 12,50 Prozent ein mittelmäßig kooperatives Verhalten mit Tendenz 
zu kooperativ verspürten. Keine der Nachfolgerinnen berichtete von gering bis sehr 






























5.5. Zusammenfassendes Ergebnis 
Wenn man nun die Annahmen, die im Rahmen der Hypothesen-Herleitung genannt 
wurden, mit den vorliegenden Auswertungen in Zusammenhang bringt, zeigt sich, 
dass diese nicht bestätigt werden und somit die Haupthypothese, die besagt, dass 
sich Töchter im Rahmen der familieninternen Unternehmensnachfolge mit diversen 
Herausforderungen konfrontiert sehen, widerlegt wird. 
Die Datenerhebung zeigt, dass die erste Annahme, die sich mit den patriarchalischen 
Familienkulturen befasst und auf die sich die Fragen 8, 9, 18 und 19 beziehen, in 
ihrer Summe widerlegt wird. Somit lässt sich festhalten, dass auch bei Existieren von 
patriarchalischen Familienkulturen innerhalb der Herkunftsfamilie nicht eine 
geringere Bereitschaft seitens des Übergebers besteht, seine Tochter zur 
Nachfolgerin zu ernennen.  
Weiter lässt sich die zweite Annahme, die mit den Fragen 7, 8, 14, 15 und 16 auf das 
schlechte subjektive Empfinden einer effektiven Vorbereitung aufgrund des nicht 
frühzeitig geplanten Nachfolgeantritts überprüft wird, widerlegen. Die weiblichen 
Nachfolgerinnen fühlten sich, auch bei nicht langfristig geplanter Übernahme, 
größtenteils mittelmäßig gut auf ihre Rolle vorbereitet. 
 Auch die dritte Annahme – eine erschwerte Zusammenarbeit zwischen der Nachfol-
gerin und Mitarbeitern, Kunden sowie Lieferanten, abgeprüft mit den Fragen 20 bis 
22 – lässt sich widerlegen: Sowohl bezüglich der Mitarbeiter als auch der Lieferanten 
und Kunden machten die Frauen überwiegend positive Angaben. 
Auch die vierte Annahme, der die Fragen 7 und 17 zum mangelnden Selbstbewusst-
sein von Frauen im Hinblick auf Führungspositionen gewidmet sind, lässt sich nicht 
bestätigen. Der Großteil der Töchter zeigte starken Willen und starke Überzeugung, 
das Familienunternehmen zu übernehmen. 
Und die fünfte Annahme, dass sich Töchter in höherem Maße ihrem Vorgänger 
beweisen müssen als ihre männlichen Mitstreiter, hat sich unter den 24 Befragten, 
die größtenteils Geschwister haben, wovon wiederum die Hälfte männlich ist, nicht 
bestätigt. Denn es ist durch die Auswertung bekannt, dass der Großteil der Nachfol-
gerinnen in geringem Maße für ihr Anliegen, das Familienunternehmen zu überneh-
men, eintreten mussten und es sehr häufig befürwortet wurde, dass sie diese Rolle 





Hier ist zunächst anzumerken, dass die Diskussion in die einzelnen Themenblöcke 
gegliedert ist, innerhalb dieser aber immer wieder auf die Annahmen Bezug genom-
men wird. 
6.1. Diskussion Forschungsmethode 
Um die Aussagekraft der vorliegenden Studie zu verstärken, wäre es nötig gewesen, 
eine höhere Fallzahl heranzuziehen. Dies war jedoch aufgrund des kurzen Zeitfens-
ters, in dem die Arbeit erstellt wurde, nicht möglich. Dennoch liegt aufgrund der 
breiten Streuung hinsichtlich der Branchenzugehörigkeit und Größe der Unterneh-
men eine durchaus repräsentative Studie zu den Familienunternehmen in Deutsch-
land vor. Außerdem stellt sich die Befragung durch einige offene Fragen teilweise 
sehr individuell dar, was keine allgemeine Gültigkeit haben kann. Es wären hierfür 
dennoch weitere individuelle Gespräche mit offenen Fragestellungen nötig gewesen, 
um sämtliche Faktoren bezüglich der Nachfolge herauszuarbeiten, was jedoch zu 
einer erschwerten Auswertbarkeit und Vergleichbarkeit geführt hätte. Aus diesem 
Grund wurden überwiegend geschlossene Fragen gewählt. Außerdem sind einige 
Fragen im Nachhinein betrachtet nicht zielführend genug gestellt worden, bzw. es 
wären einige weitere Fragen notwendig gewesen, um konkretere Aussagen zu 
ermitteln. Denn teilweise lassen sich bestimmte Faktoren nicht auf einen Ursprung 
zurückführen, wie die Tatsache der gut oder schlecht empfundenen Vorbereitung auf 
die Nachfolge. Dies kann immer durch mehrere Komponenten, nicht nur durch eine 
geplante oder ungeplante Nachfolge, begründet sein. 
6.2. Diskussion Basisdaten 
Zeitraum im Familienunternehmen 
Der erste Themenblock, der die Basisdaten beschreibt, zeigt deutlich, dass der Zeit-
raum, den die Nachfolgerinnen bereits im Familienunternehmen verbringen, streut. 
Hier kann man durchaus Aussagen über eine geplante oder auch unmittelbare Über-
gabe erhalten. Denn eine längere Phase im Unternehmen und ein späterer Eintritt in 
die heutige Position könnte ein Hinweis auf ein langfristiges Hinarbeiten auf die Rolle 
als Nachfolgerin sein. Allerdings ergeben sich hierdurch keine wissenschaftlich 
belegbaren Ergebnisse, da dies auch dem Herauszögern der Abgabe seitens des 




Des Weiteren wird deutlich, dass 62 Prozent der Unternehmen nach wie vor von 
Vätern übergeben werden, was darauf zurückzuführen ist, dass die sich im Überga-
bealter befindenden Senioren die Familienunternehmen vor durchschnittlich 50 Jah-
ren gegründet oder übernommen haben (vgl. Baumgartner B.: Familienunternehmen 
und Zukunftsgestaltung, S. 13) und somit aus einer Zeit stammen, in der Frauen in 
Führungspositionen eine Ausnahme waren. Lediglich 21 Prozent der Unternehmen 
wurden von Frauen übergeben, 17 Prozent von sonstigen Familienmitgliedern. Dies 
kann sich auf die weiterführende Frage nach den patriarchalischen Familienkulturen 
auswirken. 
Die Branchenzugehörigkeit 
Die Branchentätigkeit spiegelt mit 48 Prozent Dienstleistung und nur 17 Prozent 
Handel/16 Prozent Produktion die Annahme wider, dass Frauen vermehrt im Dienst-
leistungssektor beschäftigt sind. Dies, so lässt sich mutmaßen, ist der hohen Män-
nerquote in den anderen Branchen zuzuschreiben. (Vgl. Wirtschaft und Schule, 
Frauen im Chefsessel von Familienunternehmen) 
Das Übernehmen des Unternehmens aus eigener Sicht 
Für 58 Prozent der Töchter stand nicht von Anfang an fest, dass sie die Nachfolge im 
Familienunternehmen antreten werden. Sie könnten, so lässt sich mutmaßen, 
zunächst mit großen Herausforderungen gerechnet haben oder sich nicht geeignet 
für eine solche Besetzung gesehen haben. 38 Prozent sahen sich von Anfang an in 
an der Spitze des Unternehmens. Daraus könnte, so kann angenommen werden, 
eine gezieltere Vorbereitung resultieren, wobei anhand der Auswertung hier keine 
Korrelation festzustellen ist. Somit kann man davon ausgehen, dass auch diejenigen, 
die sich erst später festlegen, durchaus auch einen starken Willen und Ehrgeiz 
haben und sich dementsprechend gut vorbereiten. Hier kann zusätzlich angemerkt 
werden, dass laut des Wittener Instituts ein spätes „Ja“ zur Nachfolge durchaus 
wesentlich bewusster und überzeugter erfolgen kann als ein frühzeitiges (vgl. Witte-
ner Institut für Familienunternehmen, Praxisleitfaden 2013). 
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Das Übernehmen des Unternehmens aus familiärer Sicht 
Innerhalb der Familie stand ebenfalls zu 58 Prozent nicht von Beginn an fest, dass 
die Tochter das Familienunternehmen übernimmt, und zu 38 Prozent, dass sie die 
Nachfolgerin sein wird. Dies korreliert in 90 Prozent der Fälle mit dem eigenen 
Beschluss, das Unternehmen nicht zu übernehmen. Demnach waren Tochter und 
Übergeber überwiegend einer Meinung. In einzelnen Fällen wurde aufgrund persön-
licher Befragung oder Nachhakens festgestellt, dass der Übergeber die Tochter nicht 
mit der zeitintensiven Arbeit belasten will. 
6.3. Diskussion Fragen zur Klärung des familiären Hintergrun-
des und des Umfeldes 
Ab diesem Themenblock ist anzumerken, dass die Ergebnisse in zwei Kategorien 
zusammengefasst werden, um die Annahmen zu be- oder widerlegen. Die Zahlen 
1 – 3 und die Zahlen 4 – 6 gehören jeweils zusammen und ergeben eine gute (1 – 3) 
oder schlechte (4 – 6) Bewertung. 
Das Rollenverständnis 
Fest steht, dass 75 Prozent der Befragten ein traditionelles Rollenverständnis anga-
ben. Vermutlich lässt sich dies darauf zurückführen, dass die übergebenden Männer 
(62 % der Unternehmen wurden von Männern übergeben) patriarchalisch erzogen 
wurden, wie bereits beschrieben. Aus solchen patriarchalisch geprägten Familien-
verhältnissen würde – gemäß Definition – im weiteren Verlauf die Wahl zum Nach-
folger auf den männlichen Erstgeborenen fallen (vgl. Schlippe A.: Familienunterneh-
men besser verstehen). 
Die Geschwister 
Die Auswertung zeigt, dass von den Nachfolgerinnen mit Geschwistern (87 %) 
73 Prozent entweder nur männliche oder männliche und weibliche Geschwister 
haben. Bei 54 Prozent der Befragten sind diese Geschwister auch im Unternehmen 
tätig. Dennoch bestand laut den Befragten nur bei 38 Prozent Anspruch der 
Geschwister auf die Führungsposition im Unternehmen. Wenn man hier die 
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Behauptung mit einbezieht, dass Töchter weniger häufig zur Nachfolgerin benannt 
werden als Söhne, lässt sich diese mit der vorliegenden Auswertung nicht belegen. 
Denn, wie bereits erwähnt, sind trotz existierender männlicher Geschwister die 
Töchter in die Führungsposition eingetreten. Dies liegt, laut Auswertung der offenen 
Frage an dieser Stelle, an der in höherem Maße qualifizierenden Ausbildung der 
Töchter für diese Position im Familienunternehmen. Teilweise waren die Geschwister 
auch von der vielen Arbeit abgeschreckt oder hatten andere Interessensschwer-
punkte. 
6.4. Fragen zur Vorbereitung auf die Position und zur Person 
Die Vorbereitung 
Wie aus dem Diagramm zum Thema der besonderen Vorbereitung (Abb. 19) hervor-
geht, haben sich 71 Prozent der Nachfolgerinnen nicht besonders vorbereitet. Hier 
stellt sich die Frage, inwieweit die Unternehmerinnen die Frage missverstanden 
haben, denn es lässt sich mutmaßen, dass man sich auf solch eine Position mit 
entsprechender Ausbildung vorbereiten muss. Somit lässt sich die Fragestellung 
kritisch betrachten. Denn die anschließende und ergänzende Frage, die die Art der 
Ausbildung abfragt, beginnt mit „Wenn ja“. Wobei man mit einbeziehen kann, dass 
nicht zwingend eine brancheninterne Ausbildung notwendig ist, um das Familienun-
ternehmen erfolgreich zu leiten, wie man dem Abschnitt „Gelungene Beispiele für 
Töchter in der Nachfolge “ entnehmen kann. 
Die Effektivität der Vorbereitung 
Des Weiteren haben sich 83,33 Prozent der Befragten gut vorbereitet gefühlt. Hier 
gilt es nun, die Annahme der geplanten oder spontanen Übernahme mit einzubezie-
hen, die besagt, dass geplante Übernahmen die besser vorbereiteten Unternehme-
rinnen nach sich ziehen (vgl. Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und 
Jugend: Unternehmensnachfolge durch Frauen, S. 5). Dabei lässt sich durch Aus-
wertung der offenen Fragen an dieser Stelle feststellen, dass die geplante Übergabe 
nicht unbedingt das subjektive Gefühl der besseren Vorbereitung hervorruft. Und 
dass das Empfinden der guten Vorbereitung, wie bereits erwähnt, nicht zwingend mit 
dem frühen Gedanken, das Familienunternehmen übernehmen zu wollen, in Verbin-




Die Thematik des Willens ist zu 91,67 Prozent mit stark beantwortet worden, was 
gegen die Annahme, dass Frauen ein geringeres Selbstbewusstsein im Hinblick auf 
Führungspositionen besitzen, spricht. Die Befragten zeigten also einen starken 
Willen und waren, so lässt sich annehmen, davon überzeugt, die Führungsposition 
im Familienunternehmen zu übernehmen. Im Zusammenhang mit dem frühen Fest-
stehen, das Familienunternehmen zu übernehmen, muss angemerkt werden, dass 
nicht zwingend eine frühzeitige Entscheidung vorhanden sein muss, um später über-
zeugt von der Rolle der Nachfolgerin zu sein. Hier kann abermals angemerkt werden, 
dass laut des Wittener Instituts ein spätes „Ja“ zur Nachfolge durchaus wesentlich 
bewusster und überzeugter erfolgen kann als ein frühzeitiges (vgl. Wittener Institut 
für Familienunternehmen, Praxisleitfaden 2013). 
Der Führungsanspruch 
Für das Anliegen, die Führungsposition im Familienunternehmen einzunehmen, 
mussten die Befragten des Weiteren nur in geringem Maße eintreten, dies gaben 
70,83 Prozent an. Und das trotz überwiegend patriarchalischer Familienkulturen. 
Dies kann vielerlei Gründe haben. Der Vorgänger könnte in besonderem Maße von 
seiner Tochter und ihren beruflichen wie persönlichen Qualitäten überzeugt gewesen 
sein oder es gab keine konkurrierenden Geschwister, die die Position hätten ein-
nehmen können oder wollen. Denn gemäß der Auswertung der offenen Fragen war 
der häufigste Grund für das Fernbleiben der Geschwister aus dem Familienunter-
nehmen die fehlende Qualifizierung oder das „Abgeschrecktsein“ von der vielen 
Arbeit. 
Das Befürworten des Übergebers 
Außerdem wurde die Übernahme vom Übergeber an die Tochter bei 83,33 Prozent 
der Nachfolgerinnen befürwortet, obwohl, wie bereits erwähnt, überwiegend traditio-
nelle Rollenverhältnisse in den Familien vorherrschen. Dies kann zum einen an der 
qualifizierenden Ausbildung der Tochter liegen, zum anderen natürlich auch am 
guten Verhältnis zwischen Übergeber und Tochter. 
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6.5. Gegebenheiten im Zuge des Übernahmeprozesses 
Das kooperative Verhalten der Mitarbeiter 
Bezüglich der Mitarbeiter berichteten die Töchter zu 87,50 Prozent positives Verhal-
ten seitens der Mitarbeiter, was gegen die Annahme spricht, dass Frauen zu Beginn 
ein gering kooperatives Verhalten entgegengebracht bekommen. Die Gründe hierfür 
sind durchaus vielschichtig. Sie können einerseits in der guten Einarbeitung der 
Tochter in die Geschäfte des Unternehmens und dessen personelle Strukturen 
liegen, andererseits aber auch in der Menschlichkeit des Familienunternehmens und 
dessen Strukturen, die sozial sind. Diejenigen, die mit mittelmäßig gering bis gering 
kooperativ geantwortet haben, haben eventuell auf der zwischenmenschlichen 
Ebene nicht harmoniert oder wurden schlecht eingeführt. Hier lässt sich aufgrund der 
geschlossenen Fragen nur spekulieren und nennen, was mittels Literaturrecherche 
ermittelt wurde. 
Das kooperative Verhalten der Lieferanten 
In Bezug auf die Lieferanten wird ersichtlich, dass von ihnen 95,83 Prozent der 
Befragten ein sehr kooperatives bis mittelmäßig kooperatives Verhalten entgegenge-
bracht wurde. Lediglich 4,17 Prozent bezeichneten das Verhalten als mittelmäßig 
kooperativ mit Tendenz zu gering kooperativ, was in diesem Fall einer Befragten ent-
spricht. Auch hier lässt sich aufgrund der geschlossenen Frage nur spekulieren, dass 
dies wiederum an der gelungenen Einführung der Tochter ins Familienunternehmen 
liegt. 
Das kooperative Verhalten der Kunden 
Die Frage nach der Kooperation der Kunden beantworteten sogar 100 Prozent der 
Befragten mit sehr kooperativ bis mittelmäßig kooperativ, was, so lässt sich mutma-
ßen, ebenfalls der erfolgreich durchgeführten Eingliederung der Tochter in die 





7. Fazit und Ausblick 
Die Auswertung des Fragebogens zeigt, dass Töchter im Rahmen der familieninter-
nen Unternehmensnachfolge durchaus erfolgreich sind und sich trotz bestehender 
patriarchalischer Familienkulturen und männlicher Geschwister gut behaupten. Aus-
schlaggebend scheint viel mehr der starke Wille bei den Töchtern in der familien-
internen Nachfolge zu sein. Der Grundgedanke dieser Arbeit war zunächst, die Her-
ausforderungen, mit denen sich Nachfolgerinnen im Familienunternehmen konfron-
tiert sehen, herauszuarbeiten und die Problematik der kleinen Zahl von Frauen an 
der Spitze von Familienunternehmen darzustellen. Es lässt sich aufgrund der gerin-
gen Teilnehmerzahl vermuten, dass durchaus weniger Frauen als Männer Familien-
unternehmen leiten. Somit kann diese Arbeit als Aufruf dienen, dies aufgrund der 
positiven Ergebnisse zu ändern, und sie soll Frauen dazu motivieren, in Führungs-
positionen einzutreten. Selbstverständlich gab es im Zuge der offenen Fragen 
diverse Anmerkungen zu negativen Aspekten in Bezug auf die Vorbereitung und den 
Prozess der Nachfolge, im Einzelnen beispielsweise eine mangelnde Bereitschaft 
seitens des Übergebers, das Familienunternehmen loszulassen, oder auch 
mangelnde Kenntnisse in Bürotätigkeiten und die Kommunikation zwischen den 
Beteiligten. Aber es wurden im Gegensatz dazu sehr häufig der gute Zusammenhalt 
sowie das Zutrauen des Vorgängers in die Fähigkeiten der Tochter genannt. An 
dieser Stelle muss angemerkt werden, dass weiterführende Arbeiten nötig sind, die 
das Thema Kind und Karriere mit einbeziehen. Hier wurde im Zuge persönlich 
geführter Gespräche geäußert, dass die familiäre Komponente ein Faktor ist, der ein 
Unternehmen sehr menschlich machen und es Frauen durchaus erleichtern kann, 
Nachwuchs und Karriere miteinander zu vereinbaren. Es empfiehlt sich auch, den 
Bereich der Planung der Nachfolge noch detaillierter abzufragen.  
Dass nun, insgesamt betrachtet, ein größtenteils positives Ergebnis aus der 
Auswertung resultiert, überrascht und erfreut gleichermaßen. Es soll einerseits 
Bestätigung und Aufforderung für die Übergeber sein, den Töchtern in Familien-
unternehmen den Zugang zur Spitze vermehrt zu gewähren, weil diese bereit dazu 
sind und mehr als fähig und willens, diese Herausforderung anzunehmen. Alle 
potenziellen Nachfolgerinnen sollten diese Ergebnisse als Zuspruch ansehen, für ihr 
Anliegen einzustehen, denn gewisse Herausforderungen können sich gewiss als 
Chancen entpuppen. Durch diese wächst man ja erst. Gleichzeitig soll ihnen diese 
Arbeit auch Mut machen. Denn wie so oft anhand der Ergebnisse gesehen, entsprin-
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gen starke, selbstbewusste Frauen in Führungspositionen erfolgreicher Familien-
unternehmen aus den Herausforderungen einer Führungskraft und der Möglichkeit, 
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Fragebogen  zur  Thematik  der  „familieninternen 
Unternehmensnachfolge durch die Tochter“  
Welche  Schwierigkeiten  stellen  sich  Töchtern  im  Rahmen  der  familieninternen 

















































            weiblich:  _1___  
   ja, davon sind älter: ____ 










































































Erläuterung zu Frage 9: Definition „traditionelles Rollenverständnis“: Der „traditionellen“ Rollenzuschreibung wird vorgeworfen, sie 
impliziere die Behauptung, es gebe „natürliche“ und strikt voneinander getrennte Geschlechtsrollen, die männliche und die weibliche, welche 
Männern und Frauen automatisch zugeschrieben werden. Diese Geschlechtsrollen seien im Wesentlichen: 
 Männer  
o Oberhaupt und Ernährer der Frau und Familie 
o Zuständig für Kontakte nach außen 
o Stark, rational, kämpferisch 
o Männer als auf Frauen bzw. „Versorgerinnen“ kaum angewiesene „Jäger“ 
 Frauen  
o Abhängig von und unterworfen einem männlichen Beschützer (Vater, Ehemann etc.) 
o Zuständig für die sozialen Bindungen innerhalb der Partnerschaft und Familie 
o Schwach, emotional und irrational, ausgleichend 
o Frauen als auf „Jäger“ angewiesene „Brutversorgerinnen 
 
x Ja, ich möchte den ausgewerteten Fragebogen zugesendet bekommen  
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            weiblich:  1 
   ja, davon sind älter: Zwillinge  










































































23. Was war  für  Sie  der wichtigste  Erfolgsfaktor  bei  der  Erlangung  der  Rolle  als Nachfolgerin 
innerhalb der Ursprungsfamilie? 
Überdurchschnittlicher  Einsatz,  Durchsetzungsvermögen;  Zielverfolgung,  keine  Angst  vor 
Konflikten und Glaubwürdigkeit 
 
Erläuterung zu Frage 9: Definition „traditionelles Rollenverständnis“: Der „traditionellen“ Rollenzuschreibung wird vorgeworfen, sie 
impliziere die Behauptung, es gebe „natürliche“ und strikt voneinander getrennte Geschlechtsrollen, die männliche und die weibliche, welche 
Männern und Frauen automatisch zugeschrieben werden. Diese Geschlechtsrollen seien im Wesentlichen: 
 Männer  
o Oberhaupt und Ernährer der Frau und Familie 
o Zuständig für Kontakte nach außen 
o Stark, rational, kämpferisch 
o Männer als auf Frauen bzw. „Versorgerinnen“ kaum angewiesene „Jäger“ 
 Frauen  
o Abhängig von und unterworfen einem männlichen Beschützer (Vater, Ehemann etc.) 
o Zuständig für die sozialen Bindungen innerhalb der Partnerschaft und Familie 
o Schwach, emotional und irrational, ausgleichend 
o Frauen als auf „Jäger“ angewiesene „Brutversorgerinnen 
 
 Ja, ich möchte den ausgewerteten Fragebogen zugesendet bekommen  
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            weiblich:  ____  
   ja, davon sind älter: ____ 
















































































Erläuterung  zu  Frage  9:  Definition  „traditionelles  Rollenverständnis“:  Der  „traditionellen“  Rollenzuschreibung  wird  vorgeworfen,  sie 
impliziere  die  Behauptung,  es  gebe  „natürliche“  und  strikt  voneinander  getrennte Geschlechtsrollen,  die männliche  und  die weibliche, 
welche Männern und Frauen automatisch zugeschrieben werden. Diese Geschlechtsrollen seien im Wesentlichen: 
 Männer  
o Oberhaupt und Ernährer der Frau und Familie 
o Zuständig für Kontakte nach außen 
o Stark, rational, kämpferisch 
o Männer als auf Frauen bzw. „Versorgerinnen“ kaum angewiesene „Jäger“ 
 Frauen  
o Abhängig von und unterworfen einem männlichen Beschützer (Vater, Ehemann etc.) 
o Zuständig für die sozialen Bindungen innerhalb der Partnerschaft und Familie 
o Schwach, emotional und irrational, ausgleichend 
o Frauen als auf „Jäger“ angewiesene „Brutversorgerinnen 
 
X Ja, ich möchte den ausgewerteten Fragebogen zugesendet bekommen  









































Bachelorthesis von Eva Amon
Fragebogen za;r Th'e'inatik der ,,farnilieftinternen
Unternehmensna'öhfolge durch die Tochter"
Welche Schwierigkeite'n stellen sich Töchtern im Rah'men der fomilieninternen
tJnternehmensnochfolge? Dieser Problemstellung möchte ich im Rahmen des folgenden
F rage boge ns nochge he n.
Vielen Dank im Vorfeld für lhre Mitarbeit!
Basisdaten
1. Seit wie vielen Jahren befinden Sie sich irh Urlternehmen?§f ,"n,"
2. ln welche Position innerhalb des Unternehmens sind Sie eingetreten?
/r mit Führung oon k Mitarbeitern
3. Was ist lhre heutige Position?
ar mit Führung uon dÖ Mitarbeitern
4. Seit wieviel Jahren befinden Sie sich'in dieser (heutigen) Position?
Jahre




, i: Seite L
"*nä.*'tr#*'a-*t*rb
arö r* r{itc&§frr ut* A8 {e$&wqtl # 'lit
t?.,,
7, Stand,ftit Sie seibst von Anfäng an fest, daSs Sie die Unternehmensnactifolge antr€ten?
fl i", r^Alter von : 4?5 Ja hren
E nein
8. Stand innerhälb der Familie von Anfang an fest, dass Sie die Unternehmensnachfolge
antreten? I
M,r. ,, Atter von: I f ,.r,r"nt='
EInein
Fragen zur Klärung des familiären Hintergruhdes und Umfeldes
9. Wie würden Sie das Rollenverständnis (Erläuterung siehe Ende des Fragebogens) innerhalb
lhrer Ursprungsfamilie beschreiben?
stark traditionell tr-E-tr O I-O schwach traditionell
/\





10. Haben Sie Geschwister?
E nein
Nt"davon sind mänhli ,n, 
/(
weiblich: 




11. Sind diese auch im Unternehmen tätig?
&ap
fl i^, infolgender Position(en)
Yh, uu
*&, {*,htu','P N
13. Wenn es Geschwister gib-t, warüm haben diese die Nachfolge bis heute nicht angetreten?
,/
Fragen zur Vorberei'tung auf die Naelifolge und zur Person als Nachfolgerin
14. Haben Sie sich auf die Rolle als Nachfolgerin besonders vorbereitet?
$futi*#§esa,,
12. W€nn Sie Geschwister haben, bestand Anspruch der Geschwister auf die Position als





16. Wie gut fühlten Sie sich lhi,er Meinung nach auf lhrg Rolle als Nachfolgerin vorbereitet?
seh'r gut , # tr- tr-tr sehr schlecht
15. Wenn ja, wo haben Sie sich auf lhre Rolle als Nachfolgerin vorbereitet? (Mehrfachontworten
möglich)
{ un "rneh mensspezifische Lehre, extern
E U nternehmensspezifisches Studium
fl Lehre im eigenen Familienunternehmen
I Branchenfremde Ausbildung (Lehre, Studium)
E Gespräche mit der Herkunftsfamilie
Was empfanden Sie im Rahmen lhrerVorbereitung als hilfreich?
'rffi*****x*s*
- ln welchen Bereichen hätten Sie sich ein besseres Hinarbeiten auf lhre Rolle als
Nachfolgerin geWünscht?
Fotgende Gegebenheiten traten irn Zuge des Übernahmeprozesses auf
20. Zeigten sich die Mitarbeiter kooOerativ? V
sehr kooperativ trf-tr-n- tr-tr sehr gering kooperativ
21. Zeigten sich die Lieferanten lhnen gegenüber als Nachfolgerin koÖpärativ?
sehr kooper.ti, d-U -tr-tr- El-E sehr gering kooperativ'/\
22. Zeigtensich Kunden lhnen g€genüber als Nachfolgerin kooperativ?
,/
sehr kooperativ fr-tr -tr-n- E-E sehr gering koöperätiv/\
17. Wie stark war lhr eige'ner Wille, das Unternehmen zu übgrnehmen?
_u_
sehr stark trf-tr-tr'El-tr sehr schwaeh
/\
18. lnwieweit mussten Sie für lhr Anliegen, Nachfolgerin zu werden, eintreten?
sehr stark D-tr-tr-D-ff-E sehr serins/\
19. lnwieweit wurde der Eintritt ins Unternehmen v'on lhrem Übergebenden befürwortet?
J'}.1
sehr starA-tr-0-tr- E-tr sehr sehwach['
2&,t &, ?rUlr-,, du afr s/'an--6ü-
d"Z* ft'ar-/'v-*,.a" gry4,L{ {{16'
'-'r: Seite 4
-**PÄ*..
*ü- r* rfü*ä*d! ate Ä al et*&iü@
ili:t e '#l
Offene Fr.age zum Abschluss des Fragobo§ens
23. Was war für Sie der wichtig3te Erfolgsfaktor bei der Erlangüngrder Rb'lle alS Nachfolgerin
,i
inleahäl'b der U'rsprungsffinilie? 
-r') - ,:2r* 6)x/,er*,/1 , 
"e; ?.<., 6",5/ a* z,-*dZ-
Erläü'tdfung zn Fi,!rge:9: Deftlirioh,,tiiditionb'lie§ Rirü&{t'er§tändüis«: Der,tid-ditiorieueh" RolleiLu§öhriblrng,wfd vorgewOrfön, Sie
imlitaieretüe Beirarrpttrmg, es geh ,safifliche' itud stfikt voneinander getrbnnte Ceschlechßmlle'o, diÖ mäinliehb ütod die vieibliohe. welehe
tltirmem untl Ftatren aufoüfirtlscii zuge§chfieben wetden Diese Geshlechtslollen seien im Weicntüehen:
Männer
o Oberhaupt und Emäihrer der Frau und Fanrilie
o ZustihdigfürKoiftktefächaußen
o Stark, rational, kämpferisch
o Mäimer als'ar,f Franeü bzw. ,)VersoEdäiaieii 'kaum atgewiesone ,Jäget''
,,;
Fraudn
o Abhängig von und unterworfen einem m?innlichen Beschützer (Vater, Ehemann etc.)
o Zusändig für die sozialen Bindungen innerhalb der Pärtnerschaft und Familie
o Schwach, emotional und irrational, ausgleichend
o Frauenals auf,Jägef'angewiesene,,Bnrtversorgerinnen
Ja, ich dl(hhte detr ausgewuüeten Ftagebogenztgeseüdet bekomhen
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            weiblich:  _0___  
   ja, davon sind älter: ___0_ 

















































































Erläuterung zu Frage 9: Definition „traditionelles Rollenverständnis“: Der „traditionellen“ Rollenzuschreibung wird vorgeworfen, sie 
impliziere die Behauptung, es gebe „natürliche“ und strikt voneinander getrennte Geschlechtsrollen, die männliche und die weibliche, welche 
Männern und Frauen automatisch zugeschrieben werden. Diese Geschlechtsrollen seien im Wesentlichen: 
 Männer  
o Oberhaupt und Ernährer der Frau und Familie 
o Zuständig für Kontakte nach außen 
o Stark, rational, kämpferisch 
o Männer als auf Frauen bzw. „Versorgerinnen“ kaum angewiesene „Jäger“ 
 Frauen  
o Abhängig von und unterworfen einem männlichen Beschützer (Vater, Ehemann etc.) 
o Zuständig für die sozialen Bindungen innerhalb der Partnerschaft und Familie 
o Schwach, emotional und irrational, ausgleichend 
o Frauen als auf „Jäger“ angewiesene „Brutversorgerinnen 
 
 Ja, ich möchte den ausgewerteten Fragebogen zugesendet bekommen  




















Fragebogen  zur  Thematik  der  „familieninternen 
Unternehmensnachfolge durch die Tochter“  
Welche  Schwierigkeiten  stellen  sich  Töchtern  im  Rahmen  der  familieninternen 


















































            weiblich:  __1__  
  x ja, davon sind älter: __2__ 




































































23. Was war  für  Sie  der wichtigste  Erfolgsfaktor  bei  der  Erlangung  der  Rolle  als Nachfolgerin 
innerhalb der Ursprungsfamilie? 
Das  Wissen  dass  ich  nicht  die  alleinige  Nachfolgerin  bin  –  das  hat  viel  Druck  von  mir 





Erläuterung zu Frage 9: Definition „traditionelles Rollenverständnis“: Der „traditionellen“ Rollenzuschreibung wird vorgeworfen, sie 
impliziere die Behauptung, es gebe „natürliche“ und strikt voneinander getrennte Geschlechtsrollen, die männliche und die weibliche, welche 
Männern und Frauen automatisch zugeschrieben werden. Diese Geschlechtsrollen seien im Wesentlichen: 
 Männer  
o Oberhaupt und Ernährer der Frau und Familie 
o Zuständig für Kontakte nach außen 
o Stark, rational, kämpferisch 
o Männer als auf Frauen bzw. „Versorgerinnen“ kaum angewiesene „Jäger“ 
 Frauen  
o Abhängig von und unterworfen einem männlichen Beschützer (Vater, Ehemann etc.) 
o Zuständig für die sozialen Bindungen innerhalb der Partnerschaft und Familie 
o Schwach, emotional und irrational, ausgleichend 
o Frauen als auf „Jäger“ angewiesene „Brutversorgerinnen 
 
X Ja, ich möchte den ausgewerteten Fragebogen zugesendet bekommen  
































Fragebogen Nr. 10 
 
 
Bogen Nr.: ____ 
Bachelorthesis von Eva Amon 
Fragebogen zur Thematik der „familieninternen 
Unternehmensnachfolge durch die Tochter“  
Welche Schwierigkeiten stellen sich Töchtern im Rahmen der familieninternen 
Unternehmensnachfolge? Dieser Problemstellung möchte ich im Rahmen des 
folgenden Fragebogens nachgehen. 
Vielen Dank im Vorfeld für Ihre Mitarbeit! 
Basisdaten  

1. Seit wie vielen Jahren befinden Sie sich im Unternehmen?  
10 Jahre 

2. In welche Position innerhalb des Unternehmens sind Sie eingetreten?  
Freiberufler  mit Führung von 0______ Mitarbeitern 

3. Was ist Ihre heutige Position?  
Gesellschafter  mit Führung von 20  Mitarbeitern 

4. Seit wieviel Jahren befinden Sie sich in dieser (heutigen) Position?  
4 Jahre 

5. Von wem haben Sie Ihre heutige Position (ggfs. die Unternehmensleitung) 
übernommen?  D 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  ◻  Vater  
  ◻  Mutter  
 x ◻  Sonstige 


6. In welcher Branche sind Sie tätig?  
 x◻  Dienstleistung;  
 ◻  Produktion  
 ◻  Handel  
 ◻  Sonstige: physiotherapie ______________________  

7. Stand für Sie selbst von Anfang an fest, dass Sie die Unternehmensnachfolge 
antreten? 
◻  ja, im Alter von: ____ Jahren 
X◻  nein  

8. Stand innerhalb der Familie von Anfang an fest, dass Sie die Unternehmensnachfolge 
antreten? 
◻  ja, im Alter von: ____ Jahren 
X◻  nein  

Fragen zur Klärung des familiären Hintergrundes und Umfeldes 
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9. Wie würden Sie das Rollenverständnis (Erläuterung siehe Ende des Fragebogens) 
innerhalb Ihrer Ursprungsfamilie beschreiben? 
stark traditionell ◻ -◻ -◻ -◻ -x -◻  schwach 
traditionell 

10. Haben Sie Geschwister?  
 ◻  nein  
  x◻  ja, davon sind männlich: ____  
         weiblich:  3____  
 x◻  ja, davon sind älter: ____  
         X.  jünger: alle drei  

11. Sind diese auch im Unternehmen tätig?  
 ◻  nein  
  x◻  ja, in folgender Position(en) a. Betriebswirtschaft b. 
Physiotherapeutin  _________________________  
  

12. Wenn Sie Geschwister haben, bestand Anspruch der Geschwister auf die Position als 
Nachfolger(in)? 
  d◻  ja  
  ◻  nein  

13. Wenn es Geschwister gibt, warum haben diese die Nachfolge bis heute nicht 
angetreten? 
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Interesse im Modebereich - eigenes Label und Bekleidungstechnikerin in 
renommierter Münchner Firma  
________________________________________________________ 

Fragen zur Vorbereitung auf die Nachfolge und zur Person als 
Nachfolgerin 

14. Haben Sie sich auf die Rolle als Nachfolgerin besonders vorbereitet? 
X nein 
◻  ja 

15. Wenn ja, wo haben Sie sich auf Ihre Rolle als Nachfolgerin vorbereitet? 
(Mehrfachantworten möglich) 
  
◻  Unternehmensspezifische Lehre, extern 
◻  Unternehmensspezifisches Studium 
◻  Lehre im eigenen Familienunternehmen  
 x Branchenfremde Ausbildung (Lehre, Studium) 
X Gespräche mit der Herkunftsfamilie 
◻  Sonstiges: ___________________ 

16. Wie gut fühlten Sie sich Ihrer Meinung nach auf Ihre Rolle als Nachfolgerin 
vorbereitet?  
sehr gut ◻ -x - ◻ - ◻ - ◻ -◻  sehr schlecht  

- Was empfanden Sie im Rahmen Ihrer Vorbereitung als hilfreich? 
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17. Wie stark war Ihr eigener Wille, das Unternehmen zu übernehmen?  
sehr stark ◻ -◻ -x-◻ -◻ -◻  sehr schwach 

18. Inwieweit mussten Sie für Ihr Anliegen, Nachfolgerin zu werden, eintreten?  
sehr stark ◻ -◻ -◻ -◻ -◻ -x sehr gering 

19. Inwieweit wurde der Eintritt ins Unternehmen von Ihrem Übergebenden 
befürwortet? 
 sehr stark  -◻ -x -◻ - ◻ -◻  sehr schwach 
  
Folgende Gegebenheiten traten im Zuge des Übernahmeprozesses 
auf 

20. Zeigten sich die Mitarbeiter kooperativ? 
          sehr kooperativ x-◻  -◻ -◻ - ◻ -◻   sehr gering kooperativ   

21. Zeigten sich die Lieferanten Ihnen gegenüber als Nachfolgerin kooperativ? 
   sehr kooperativ ◻  -x ◻ -◻ - ◻ -◻   sehr gering kooperativ 
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22. Zeigten sich Kunden Ihnen gegenüber als Nachfolgerin kooperativ? 
  sehr kooperativ ◻ -x -◻ -◻ - ◻ -◻   sehr gering kooperativ 

Offene Frage zum Abschluss des Fragebogens 

23. Was war für Sie der wichtigste Erfolgsfaktor bei der Erlangung der Rolle als 




Erläuterung zu Frage 9: Definition „traditionelles Rollenverständnis“: Der „traditionellen“ Rollenzuschreibung wird vorgeworfen, sie 
impliziere die Behauptung, es gebe „natürliche“ und strikt voneinander getrennte Geschlechtsrollen, die männliche und die weibliche, 
welche Männern und Frauen automatisch zugeschrieben werden. Diese Geschlechtsrollen seien im Wesentlichen: 
• Männer  
o Oberhaupt und Ernährer der Frau und Familie 
o Zuständig für Kontakte nach außen 
o Stark, rational, kämpferisch 
o Männer als auf Frauen bzw. „Versorgerinnen“ kaum angewiesene „Jäger“ 
• Frauen  
o Abhängig von und unterworfen einem männlichen Beschützer (Vater, Ehemann etc.) 
o Zuständig für die sozialen Bindungen innerhalb der Partnerschaft und Familie 
o Schwach, emotional und irrational, ausgleichend 
o Frauen als auf „Jäger“ angewiesene „Brutversorgerinnen 
◻  Ja, ich möchte den ausgewerteten Fragebogen zugesendet bekommen  
X Ja, ich möchte die gesamte Bachelorthesis nach Fertigstellung zugesendet bekommen 



















Fragebogen  zur  Thematik  der  „familieninternen 
Unternehmensnachfolge durch die Tochter“  
Welche  Schwierigkeiten  stellen  sich  Töchtern  im  Rahmen  der  familieninternen 



















































            weiblich:  _0___  
   ja, davon sind älter: __1__ 






































‐ Was  empfanden  Sie  im  Rahmen  Ihrer 
Vorbereitung als hilfreich? 
______die unterschiedlichen Firmen in denen ich gearbeitet habe und die verschiedenen 









































23. Was  war  für  Sie  der  wichtigste  Erfolgsfaktor  bei  der  Erlangung  der  Rolle  als  Nachfolgerin 
innerhalb der Ursprungsfamilie? 
___Fortführen der Familientradition;erlernen des Handwerks von der Pike auf; 
,das  Hocharbeiten  innerhalb  der  Firma,  überdurchschnittliche  kontinuierliche 
Einsatzbereitschaft 
 
Erläuterung zu Frage 9: Definition „traditionelles Rollenverständnis“: Der „traditionellen“ Rollenzuschreibung wird vorgeworfen, sie 
impliziere die Behauptung, es gebe „natürliche“ und strikt voneinander getrennte Geschlechtsrollen, die männliche und die weibliche, welche 
Männern und Frauen automatisch zugeschrieben werden. Diese Geschlechtsrollen seien im Wesentlichen: 
 Männer  
o Oberhaupt und Ernährer der Frau und Familie 
o Zuständig für Kontakte nach außen 
o Stark, rational, kämpferisch 
o Männer als auf Frauen bzw. „Versorgerinnen“ kaum angewiesene „Jäger“ 
 Frauen  
o Abhängig von und unterworfen einem männlichen Beschützer (Vater, Ehemann etc.) 
o Zuständig für die sozialen Bindungen innerhalb der Partnerschaft und Familie 
o Schwach, emotional und irrational, ausgleichend 
o Frauen als auf „Jäger“ angewiesene „Brutversorgerinnen 
 
 Ja, ich möchte den ausgewerteten Fragebogen zugesendet bekommen  







































































Fragebogen Nr. 15 
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Bogen Nr.: ____ 
Bachelorthesis von Eva Amon 
Fragebogen zur Thematik der „familieninternen 
Unternehmensnachfolge durch die Tochter“  
Welche Schwierigkeiten stellen sich Töchtern im Rahmen der familieninternen 
Unternehmensnachfolge? Dieser Problemstellung möchte ich im Rahmen des folgenden 
Fragebogens nachgehen. 
Vielen Dank im Vorfeld für Ihre Mitarbeit! 
Basisdaten  
 
1. Seit wie vielen Jahren befinden Sie sich im Unternehmen?  
__27_____ Jahre 
 
2. In welche Position innerhalb des Unternehmens sind Sie eingetreten?  
______Augenoptikereselle_______________________ mit Führung von ___0___ 
Mitarbeitern 
 
3. Was ist Ihre heutige Position?  
___________________Inhaber/Betriebsleiter__________ mit Führung von __2____ 
Mitarbeitern 
 
4. Seit wieviel Jahren befinden Sie sich in dieser (heutigen) Position?  
____14___ Jahre 
 
5. Von wem haben Sie Ihre heutige Position (ggfs. die Unternehmensleitung) übernommen?  
  X Vater  
   Mutter  
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  Sonstige 
 
 
6. In welcher Branche sind Sie tätig?  
  Dienstleistung;  
  Produktion  
  Handel 
 X Sonstige: ______Handwerk________________  
 
7. Stand für Sie selbst von Anfang an fest, dass Sie die Unternehmensnachfolge antreten? 
X ja, im Alter von: ___24_ Jahren 
 nein  
 
8. Stand innerhalb der Familie von Anfang an fest, dass Sie die Unternehmensnachfolge 
antreten? 
X ja, im Alter von: ___19_ Jahren 
 nein  
 
Fragen zur Klärung des familiären Hintergrundes und Umfeldes 
 
9. Wie würden Sie das Rollenverständnis (Erläuterung siehe Ende des Fragebogens) innerhalb 
Ihrer Ursprungsfamilie beschreiben? 
stark traditionell ----X- schwach traditionell 
 
10. Haben Sie Geschwister?  
 X nein 
   ja, davon sind männlich: ____ 
         weiblich:  ____  
  ja, davon sind älter: ____ 
         jünger:  ____ 
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11. Sind diese auch im Unternehmen tätig?  
  nein 
   ja, in folgender Position(en) __________________________________  
  
 
12. Wenn Sie Geschwister haben, bestand Anspruch der Geschwister auf die Position als 
Nachfolger(in)? 
   ja  
   nein  
 
13. Wenn es Geschwister gibt, warum haben diese die Nachfolge bis heute nicht angetreten? 
________________________________________________________ 
 
Fragen zur Vorbereitung auf die Nachfolge und zur Person als Nachfolgerin 
 




15. Wenn ja, wo haben Sie sich auf Ihre Rolle als Nachfolgerin vorbereitet? (Mehrfachantworten 
möglich) 
  
 Unternehmensspezifische Lehre, extern 
 Unternehmensspezifisches Studium 
 Lehre im eigenen Familienunternehmen  
  Branchenfremde Ausbildung (Lehre, Studium) 
 Gespräche mit der Herkunftsfamilie 
X Sonstiges: _Ausbildung zum staatl. gepr. AO und AO Meister__________________ 
 
16. Wie gut fühlten Sie sich Ihrer Meinung nach auf Ihre Rolle als Nachfolgerin vorbereitet?  
sehr gut -- - X- - sehr schlecht  
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- Was empfanden Sie im Rahmen Ihrer Vorbereitung als hilfreich? 
Erwerb von fundierten fachlichen Kenntnissen. 
 
 
- In welchen Bereichen hätten Sie sich ein besseres Hinarbeiten auf Ihre Rolle als 
Nachfolgerin gewünscht? 
Bessere betriebswirtschaftliche Kenntnisse und Marketingkenntnisse. 
 
17. Wie stark war Ihr eigener Wille, das Unternehmen zu übernehmen?  
sehr stark ---X-- sehr schwach 
 
18. Inwieweit mussten Sie für Ihr Anliegen, Nachfolgerin zu werden, eintreten?  
sehr stark -----X sehr gering 
 
19. Inwieweit wurde der Eintritt ins Unternehmen von Ihrem Übergebenden befürwortet? 
sehr stark X---- - sehr schwach 
  
Folgende Gegebenheiten traten im Zuge des Übernahmeprozesses auf 
 
20. Zeigten sich die Mitarbeiter kooperativ? 
          sehr kooperativ - --X- -  sehr gering kooperativ   
 
21. Zeigten sich die Lieferanten Ihnen gegenüber als Nachfolgerin kooperativ? 
   sehr kooperativ X- --- -  sehr gering kooperativ 
 
22. Zeigten sich Kunden Ihnen gegenüber als Nachfolgerin kooperativ? 
  sehr kooperativ - --X- -  sehr gering kooperativ 
 
 




Offene Frage zum Abschluss des Fragebogens 
 
23. Was war für Sie der wichtigste Erfolgsfaktor bei der Erlangung der Rolle als Nachfolgerin 
innerhalb der Ursprungsfamilie? 
Das Vertrauen meines Vaters in meine Fähigkeiten und Qualifikation. 
Keine Konkurrenz in Form von Geschwistern.  
 
Erläuterung zu Frage 9: Definition „traditionelles Rollenverständnis“: Der „traditionellen“ Rollenzuschreibung wird vorgeworfen, sie 
impliziere die Behauptung, es gebe „natürliche“ und strikt voneinander getrennte Geschlechtsrollen, die männliche und die weibliche, welche 
Männern und Frauen automatisch zugeschrieben werden. Diese Geschlechtsrollen seien im Wesentlichen: 
 Männer  
o Oberhaupt und Ernährer der Frau und Familie 
o Zuständig für Kontakte nach außen 
o Stark, rational, kämpferisch 
o Männer als auf Frauen bzw. „Versorgerinnen“ kaum angewiesene „Jäger“ 
 Frauen  
o Abhängig von und unterworfen einem männlichen Beschützer (Vater, Ehemann etc.) 
o Zuständig für die sozialen Bindungen innerhalb der Partnerschaft und Familie 
o Schwach, emotional und irrational, ausgleichend 
o Frauen als auf „Jäger“ angewiesene „Brutversorgerinnen 
 
 Ja, ich möchte den ausgewerteten Fragebogen zugesendet bekommen  













Fragebogen Nr. 16 
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Bogen Nr.: ____ 
Bachelorthesis von Eva Amon 
Fragebogen zur Thematik der „familieninternen 
Unternehmensnachfolge durch die Tochter“  
Welche Schwierigkeiten stellen sich Töchtern im Rahmen der familieninternen 
Unternehmensnachfolge? Dieser Problemstellung möchte ich im Rahmen des folgenden 
Fragebogens nachgehen. 
Vielen Dank im Vorfeld für Ihre Mitarbeit! 
Basisdaten  
 
1. Seit wie vielen Jahren befinden Sie sich im Unternehmen?  
 15  Jahre (am 01.11.) 
 
2. In welche Position innerhalb des Unternehmens sind Sie eingetreten?  
 Mitglied der Geschäftsleitung mit Führung von ?  Mitarbeitern  
 (Kann ich so nicht beantworten; bei Abwesenheit meines Vaters Führung aller  Mitarbeiter; 
damals ca. 30) 
 
3. Was ist Ihre heutige Position?  
Geschäftsführerin mit Führung von ca. 45 Mitarbeitern (incl. Azubis und Aushilfen) 
 
4. Seit wieviel Jahren befinden Sie sich in dieser (heutigen) Position?  
etwas mehr als 12  Jahre 
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5. Von wem haben Sie Ihre heutige Position (ggfs. die Unternehmensleitung) 
übernommen?  
    Vater  
    Mutter  
6. In welcher Branche sind Sie tätig?  
  Dienstleistung;  
  Produktion  
  Handel 
  Sonstige: 
7. Stand für Sie selbst von Anfang an fest, dass Sie die Unternehmensnachfolge antreten? 
 Ich verstehe diese Frage nicht. Was soll „von Anfang an“ bedeuten? Anfang  von was? Im 
Alter von 27 Jahren stand es letztendlich fest, also ca. 1/2 Jahr  vor meinem Einstieg ins 
Unternehmen... 
 ja, im Alter von: ____ Jahren 
 nein 
8. Stand innerhalb der Familie von Anfang an fest, dass Sie die Unternehmensnachfolge 
antreten? 
s.o. - Den Anfang wovon meinen Sie? 
 ja, im Alter von: ____ Jahren 
 nein  
 
 
Fragen zur Klärung des familiären Hintergrundes und Umfeldes 
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9. Wie würden Sie das Rollenverständnis 
(Erläuterung siehe Ende des 
Fragebogens) innerhalb Ihrer 
Ursprungsfamilie beschreiben? 
                                               stark traditionell ---- schwach traditionell 
10. Haben Sie Geschwister?  
  nein 
  ja,   davon sind männlich: 1 
      weiblich:  0  
  ja, davon sind  älter: 0 
    jünger:  1 
11. Sind diese auch im Unternehmen tätig?  
 nein 
12.    ja, in folgender Position(en) 
__________________________________  
13. Wenn Sie Geschwister haben, bestand Anspruch der Geschwister auf die 
Position als Nachfolger(in)? 
Durch was sollte sich ein „Anspruch“ begründen? 
 ja  
 nein  
 
14. Wenn es Geschwister gibt, warum haben diese die Nachfolge bis heute nicht 
angetreten?  
Mein Bruder ist Arzt, die Frage nach der Nachfolge hat sich also nie gestellt. 
________________________________________________________ 
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Fragen zur Vorbereitung auf die Nachfolge und zur Person als 
Nachfolgerin 
 




16. Wenn ja, wo haben Sie sich auf Ihre Rolle als Nachfolgerin vorbereitet? (Mehrfachantworten 
möglich) 
Als ich mein „unternehmensspezifisches Studium“ (BWL) begann, befand sich unser Unternehmen 
noch gar nicht im Eigentum meiner Familie. Von einer „Vorbereitung“ in diesem Sinne kann also 
keine Rede sein.  
  
 Unternehmensspezifische Lehre, extern 
 Unternehmensspezifisches Studium 
 Lehre im eigenen Familienunternehmen  
  Branchenfremde Ausbildung (Lehre, Studium) 
 Gespräche mit der Herkunftsfamilie 
 Sonstiges: ___________________ 
 
17. Wie gut fühlten Sie sich Ihrer Meinung nach auf Ihre Rolle als Nachfolgerin vorbereitet?  
sehr gut -- - - - sehr schlecht  
 
- Was empfanden Sie im Rahmen Ihrer 




- In welchen Bereichen hätten Sie sich ein 
besseres Hinarbeiten auf Ihre Rolle als 
Nachfolgerin gewünscht? 
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___________________________________________________________ 
18. Wie stark war Ihr eigener Wille, das Unternehmen zu übernehmen?  
sehr stark ----- sehr schwach 
Letztlich habe ich das Unternehmen nach dem Tod 
meines damals 52-jährigen Vaters übernommen. Die 
Frage nach dem Willen hat sich da nicht gestellt... 
19. Inwieweit mussten Sie für Ihr Anliegen, Nachfolgerin zu werden, eintreten?  
sehr stark ---- sehr gering 
 
20. Inwieweit wurde der Eintritt ins 
Unternehmen von Ihrem Übergebenden 
befürwortet? 
sehr stark --- - sehr schwach 
 
  
Folgende Gegebenheiten traten im Zuge des Übernahmeprozesses auf 
 
21. Zeigten sich die Mitarbeiter kooperativ? 
          sehr kooperativ - --- -  sehr gering kooperativ   
 
22. Zeigten sich die Lieferanten Ihnen gegenüber als Nachfolgerin kooperativ? 
Was geht das unsere Lieferanten an? Die haben wir nicht gefragt... Schließlich sind in diesem Fall wir 
der Kunde, da erwarten wir entsprechende Kooperation! 
  sehr kooperativ - --- -  sehr gering kooperativ 
  Seite 6 
 
23. Zeigten sich Kunden Ihnen gegenüber als Nachfolgerin kooperativ? 
  sehr kooperativ - --- -  sehr gering kooperativ 
 
Offene Frage zum Abschluss des Fragebogens 
24. Was war für Sie der wichtigste Erfolgsfaktor bei der Erlangung der Rolle als Nachfolgerin 
innerhalb der Ursprungsfamilie? 
 fundierte Ausbildung, keine Flausen im Kopf, Erfahrungen in fremden Unternehmen, 
 Auslandserfahrung, 
Erläuterung zu Frage 9: Definition „traditionelles Rollenverständnis“: Der „traditionellen“ Rollenzuschreibung wird vorgeworfen, sie 
impliziere die Behauptung, es gebe „natürliche“ und strikt voneinander getrennte Geschlechtsrollen, die männliche und die weibliche, 
welche Männern und Frauen automatisch zugeschrieben werden. Diese Geschlechtsrollen seien im Wesentlichen: 
· Männer  
o Oberhaupt und Ernährer der Frau und Familie 
o Zuständig für Kontakte nach außen 
o Stark, rational, kämpferisch 
o Männer als auf Frauen bzw. „Versorgerinnen“ kaum angewiesene „Jäger“ 
· Frauen  
o Abhängig von und unterworfen einem männlichen Beschützer (Vater, Ehemann etc.) 
o Zuständig für die sozialen Bindungen innerhalb der Partnerschaft und Familie 
o Schwach, emotional und irrational, ausgleichend 
o Frauen als auf „Jäger“ angewiesene „Brutversorgerinnen 
 
 Ja, ich möchte den ausgewerteten Fragebogen zugesendet bekommen  


























































Fragebogen  zur  Thematik  der  „familieninternen 
Unternehmensnachfolge durch die Tochter“  
Welche  Schwierigkeiten  stellen  sich  Töchtern  im  Rahmen  der  familieninternen 

















































            weiblich:  ____  
   ja, davon sind älter: ____ 










































































Erläuterung zu Frage 9: Definition „traditionelles Rollenverständnis“: Der „traditionellen“ Rollenzuschreibung wird vorgeworfen, sie 
impliziere die Behauptung, es gebe „natürliche“ und strikt voneinander getrennte Geschlechtsrollen, die männliche und die weibliche, welche 
Männern und Frauen automatisch zugeschrieben werden. Diese Geschlechtsrollen seien im Wesentlichen: 
 Männer  
o Oberhaupt und Ernährer der Frau und Familie 
o Zuständig für Kontakte nach außen 
o Stark, rational, kämpferisch 
o Männer als auf Frauen bzw. „Versorgerinnen“ kaum angewiesene „Jäger“ 
 Frauen  
o Abhängig von und unterworfen einem männlichen Beschützer (Vater, Ehemann etc.) 
o Zuständig für die sozialen Bindungen innerhalb der Partnerschaft und Familie 
o Schwach, emotional und irrational, ausgleichend 
o Frauen als auf „Jäger“ angewiesene „Brutversorgerinnen 
 
 Ja, ich möchte den ausgewerteten Fragebogen zugesendet bekommen  












































































Fragebogen  zur  Thematik  der  „familieninternen 
Unternehmensnachfolge durch die Tochter“  
Welche  Schwierigkeiten  stellen  sich  Töchtern  im  Rahmen  der  familieninternen 



















































            weiblich:  ____  
  X ja, davon sind älter: ____ 






































_____Ich  habe  mich  selbst  um  meine  Vorbereitung  gekümmert  mit  besonderen 






‐ In  welchen  Bereichen  hätten  Sie  sich  ein  besseres  Hinarbeiten  auf  Ihre  Rolle  als 
Nachfolgerin gewünscht? 
_____1._Interne  Organisations‐Strukturen,  z.B.  Ablagesystem  von  Verträgen_;  2. 
Einführung  bei  Behörden  und  wichtigen  Personen,  wie  z.B.  Bürgermeister;  3. 
Aufrechterhaltung  grundsätzlicher  Abläufe  und  Einrichtungen,  wie  z.B. 




























23. Was war  für  Sie  der wichtigste  Erfolgsfaktor  bei  der  Erlangung  der  Rolle  als Nachfolgerin 
innerhalb der Ursprungsfamilie? 
_Totale  Hingabe  für  die 
Aufgabe__________________________________________________________________ 
 
Erläuterung zu Frage 9: Definition „traditionelles Rollenverständnis“: Der „traditionellen“ Rollenzuschreibung wird vorgeworfen, sie 
impliziere die Behauptung, es gebe „natürliche“ und strikt voneinander getrennte Geschlechtsrollen, die männliche und die weibliche, welche 
Männern und Frauen automatisch zugeschrieben werden. Diese Geschlechtsrollen seien im Wesentlichen: 
 Männer  
o Oberhaupt und Ernährer der Frau und Familie 
o Zuständig für Kontakte nach außen 
o Stark, rational, kämpferisch 
o Männer als auf Frauen bzw. „Versorgerinnen“ kaum angewiesene „Jäger“ 
 Frauen  
o Abhängig von und unterworfen einem männlichen Beschützer (Vater, Ehemann etc.) 
o Zuständig für die sozialen Bindungen innerhalb der Partnerschaft und Familie 
o Schwach, emotional und irrational, ausgleichend 
o Frauen als auf „Jäger“ angewiesene „Brutversorgerinnen 
 
X Ja, ich möchte den ausgewerteten Fragebogen zugesendet bekommen  













Fragebogen Nr. 24 
 
 
 





